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RESUMEN

La presente indagacién fue precisar la conexion entre la carga de trabajo y el
engagement en colaboradores de una organizacién privada de Tl en Lima
Metropolitana. La metodologia fue no experimental, correlacional y de alcance
transversal; participando 237 colaboradores, siendo 57 mujeres (24.1%) y 180
hombres (75.9%) entre 18 a 55 afos. Los cuestionarios empleados fueron la escala
de carga de trabajo (ECT) de Gil-Monte (2016), adaptado en Peru por Calderon et al.
(2018) y Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli et al. (2002), validado
en Peru por Calderon et al. (2022). Asimismo, la validez de ECT respecto al alfa de
Cronbach obteniendo un valor 0.831; seguidamente alcanzando con McDonald’s
0.841, lo cual refleja su confiabilidad. Mientras que UWES-3 su alfa de Cronbach fue
0.824 y McDonald’s 0.831, denotando su confiabilidad. Respecto a los resultados, se
encontré que existe una conexién en la carga de trabajo respecto al compromiso en
los empleados de una compafia de TI; el coeficiente correlativo Rho= - 0.272
evidencia una correlacién negativa baja; es decir, mientras mas nivel de carga de

trabajo, menos es el nivel del compromiso y viceversa.

Palabras Claves: Carga de trabajo, Engagement, Organizacion, Colaboradores, TI.
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ABSTRACT

The present investigation was to specify the connection between the workload and the
engagement in collaborators of a private IT organization in Metropolitan Lima. The
methodology was non-experimental, correlational and cross-sectional; 237 employees
participated, being 57 women (24.1%) and 180 men (75.9%) between 18 and 55 years
old. The questionnaires used were the workload scale (ECT) by Gil-Monte (2016),
adapted in Peru by Calderon et al. (2018) and the Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) by Schaufeli et al. (2002), validated in Peru by Calderon et al. (2022).
Likewise, the validity of ECT with respect to Cronbach's alpha obtaining a value of
0.831; then reaching 0.841 with McDonald's, which reflects its reliability. While UWES-
3, its Cronbach's alpha was 0.824 and McDonald's 0.831, denoting its reliability.
Regarding the results, it was found that there is a connection in the workload with
respect to the engagement of the employees of an IT company; the correlation
coefficient Rho= - 0.272 shows a low negative correlation; that is, the higher the level

of workload, the lower the level of engagement and vice versa.

Keywords: Workload, Engagement, Organization, Collaborators, IT.
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INTRODUCCION

En el mundo laboral los colaboradores son el elemento fundamental para la
expansion de una organizacion y esto va de la mano con las oportunidades de
desarrollo, linea de carrera y beneficios que pueden ofrecerse; puesto que, el éxito
empresarial es velar por el capital humano y estar comprometidos por el bienestar de
los colaboradores, que se sientan comodos, satisfechos y valorados, conforme a sus

responsabilidades segun su perfil profesional (Pachén, 2021).

Cabe mencionar que si no se logra establecer de manera adecuada las
responsabilidades que debe realizar un colaborador, puede presentar exceso de
carga laboral. Esto quiere decir, mayor demanda de responsabilidades que debe
ejecutar dentro de un periodo de tiempo y que varia segun la complejidad que se
presente para resolverla (Gil-Monte, 2014), por lo cual es importante una adecuada
distribucion de tareas y contar con personal capacitado que pueda apoyar al
colaborador en caso tenga mayores responsabilidades o se retire de la empresa

generando un mejor equilibrio en todos.

Asimismo, es un reto de dia a dia que las empresas puedan tener un adecuado
clima laboral y cultura positiva donde el colaborador pueda estar motivado, integrado
y comprometido con su labor; ya que, tener colaboradores comprometidos tienen
poca intencion de retirarse de la empresa y suelen ser fieles a la compania (Schaufeli

y Bakker, 2004).

Del mismo modo, el engagement esta sincronizado verdaderamente con el
logro laboral (Salanova et al., 2004). Es crucial e imperativo evaluar a los
colaboradores la carga de responsabilidades que realizan y cémo se sienten

desempefando su trabajo; mas aun si se habla en contexto de colaboradores del
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rubro tecnolégico donde en su mayoria estan asignados a trabajar con clientes de
rubros diferentes y las horas que se le asigna para laborar puede variar de acuerdo

con la necesidad del cliente local o extranjero.

Adicionalmente, el propdsito de esta indagacion fue precisar el lazo entre la
carga de trabajo y engagement en empleados de una compafia de Tl, empleando
instrumentos actuales y adaptados en los ultimos afios en Peru y es atractivo; puesto
que, se realizo el estudio post pandemia en donde los colaboradores han tenido
mucha carga laboral y compromiso al mismo tiempo, debido al crecimiento acelerado

que se tuvo en tecnologia durante la Covid-19.

Esta investigacion se estructur6é en cuatro secciones. En el primer segmento
inicia con el marco referencial de las variables; seguidamente, de los estudios
cientificos que proporcionaron la base para la investigacion. Ademas, se plantean los

objetivos, hipotesis y conceptos operacionales.

Adicionalmente, tenemos el capitulo dos que se centra en la metodologia de
investigacion, incluyendo la descripcion de la muestra de participantes, la evaluacion
de las dos variantes de estudio autenticadas en Peru comprobando la confiabilidad,

asi como también, el procesamiento estadistico y el marco ético.

Posteriormente, contamos con el capitulo tres donde se presentan los
resultados alcanzados en este estudio fundamentado en los objetivos y las hipétesis

formuladas.

Finalmente, la cuarta seccién, detalla el debate y juicio critico acerca de la
informacion obtenida; y de igual modo, las conclusiones y recomendaciones para

investigaciones posteriores de manera similar.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Bases Teoricas

1.1.1. Carga de trabajo

Corresponde a la implicancia de las funciones fisicas y mentales que ejecuta
un individuo en el trabajo; por ende, enfatiza que la carga mental de trabajo es la
informaciéon completa que el personal procesa para ejecutar en su jornada laboral.
Por consiguiente, la carga fisica es el aumento o exceso de actividades donde se vea

involucrado el esfuerzo fisico (Sanders & McCormick, 1993).

Segun la Norma béasica de Ergonomia y de Procedimiento de Evaluacion de
Riesgo Disergonémico (2008) manifiesta que la carga de trabajo es generada por las
actividades mentales y fisicas por el cual, se ve involucrado el colaborador durante su
jornada laboral; dicha carga se divide en dos: la carga fisica de trabajo, que son
aguellas exigencias fisicas que una persona esta inmerso en su horario de trabajo, lo
cual genera un nivel alto de tensién que puede ocasionar dafios al bienestar del
colaborador y la carga mental de trabajo, que se refiere al esfuerzo mental que
desarrolla el personal con el fin de cumplir sus actividades laborales que recibe por
parte de su trabajo.

Asimismo, dicha carga mental tiene tres indicadores: primero, las presiones de
tiempo, que inicia desde el momento que se le asigna la actividad, donde se mide el
retraso y prontitud. Segundo, el esfuerzo de atencion que se desarrolla por parte de
la concentracion para realizar las actividades asignadas de la manera correcta; es
decir, el esfuerzo puede aumentarse cuando ocurren inconvenientes en la elaboracion
de la tarea. Por ultimo, la fatiga percibida que suele ser uno de los primordiales

resultados que ocasionan una sobrecarga ante las exigencias de actividades
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laborales (Norma basica de Ergonomia y de Procedimiento de Evaluacién de Riesgo

Disergonémico, 2008).

En consecuencia, una sobrecarga laboral pone en riesgo el rendimiento del
colaborador, asi mismo, disminuye la motivacion ya que, es posible que no se logré
cubrir lo que este necesita y espera de la posicion; lo que conlleva que la sobrecarga
se manifiesta de dos formas: la sobrecarga cuantitativa esta involucrada a la tension
e insatisfaccion laboral, y la cualitativa estd directamente asociada con trastornos
psicosomaticos y episodios depresivos (Udris, citado en Organizacion Internacional

del Trabajo [OIT], 1984).

Factores determinantes de la Carga Mental

Ferndndez (2008) precisa que para evitar un nivel de carga excesivo y se
desarrolle de manera adecuada la tarea, se debe tener clara la informacion y
comprender la finalidad, con el fin que se logré concretar la actividad. Para lograrlo se

debe seguir los siguientes pasos:

Percibir Informacién: El colaborador debe comprender la tarea a elaborar con

el objetivo de finalizar el trabajo.

Interpretar la informacién: Los datos se trasladan a nuestro cerebro, se

procesa lo solicitado y luego, se transfiere al organismo impulsando a desarrollarlo.

Tomar Decisiones: Se debe elegir entre las opciones y escoger la mas idénea
para tener el trabajo esperado.
Factores psicosociales de riesgos.

Segun lo revisado previamente y siguiendo a Moreno (2011) establece tres
tipos de factores al enfatizar los aspectos psicosociales; por el cual, una persona se

ve involucrada dentro de su actividad laboral y presenta los siguientes factores:

14



Factores Psicosociales: Suelen ser complejos de comprender puesto que,
son las percepciones y experiencias de trabajo que el colaborador vive en su jornada
diaria. Por lo que, se debe a ciertos aspectos laborales tales como sobrecarga de
trabajo, falta de control, bajo salario, poca seguridad en el trabajo, problemas con sus
pares y horarios. De tal modo, que los factores organizacionales y psicosociales se

entrelazan una de otras (Moreno, 2011).

Factores Psicosociales de riesgo: Son escenarios donde la salud
psicologica y fisica se ven afectados. Es decir, estresores que generan un desbalance
entre los recursos y las habilidades de la persona para resolver una tarea tales como
exceso ritmo de trabajo, horarios cambiantes, sobrecarga de rol, poco control de

trabajo, entre otros (Moreno, 2011).

Riesgos Psicosociales laborales: Son sucesos de trabajo que conllevan un
mayor riesgo en el bienestar del colaborador que puede ser de manera fisica, social

o mental (Moreno, 2011).

Perfil y Modelos de la Carga de Trabajo

Perfil de Carga Mental de Wickens, Gordon y Liu: Se basa en la dosis de
medios de atencion, por ende, uno de sus factores permite evidenciar; si el sujeto
alcanza a distribuir su atencién a las tareas por ejecutar, y si se actia de manera
correcta ante alguna eventualidad brindando una respuesta idénea de acuerdo con la

informacion recibida a través de su procesamiento intelectual (Wickens et al., 2004).

En tal sentido, dicho modelo denota que el volumen de trabajo afecta
directamente a la salud mental y se desarrolla en tres fases: la percepcion inicial, el

procesamiento central y emision de respuestas.
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En la percepcion codificadora denotamos cémo los sentidos captan el

contenido que se envia; posteriormente, se compara la informacion con los

conocimientos previos en la memoria laboral. Luego, el contenido recibido en la

memoria toma una decision en base a las opciones para iniciar la tarea (Canizalez y

GoOmez, 2018).

Figura 1

Modelo mental de Wickens, Gordon y Liu

Codificacion perceptiva Procesamiento central Respuesta

Atencion
recursos

——>» Registro —» Percepcion Seleccion —»  Ejecucion

—_— A respuesta respuesta

—_—

Sensorial
g Através toma de

decision

Memoria de trabajo

.

Memoria de largo plazo

—

Retroalimentacion

Nota: De Carga Mental en Trabajadores: Factores Estresores e Impacto para las Organizaciones.
Modelo mental de Wickens, et al. (2004, citado por Canizalez y Gomez, 2018, p. 606).
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Modelo de Hart y Staveland (1988): Para este modelo, la carga cognitiva es
un concepto tedrico, que representa un nivel de importancia asignado para obtener
un rendimiento concreto. De tal forma, que se centra a la experiencia subjetiva el cual,
se desarrolla conductas y habilidades de ejecucion, esto quiere decir que la carga

mental se precisa como una cualidad intrinseca de la actividad (Gil-Monte, 2014).

En tal sentido, para desarrollar esta cualidad Hart y Staveland (1988) resalta la
importancia de cuatro factores determinantes en su modelo sobre la carga mental, las

cuales son las siguientes:
Carga Impuesta: Las exigencias de las actividades se refieren a los objetivos,
tiempo de duracién, contenido y recursos que disponga para la resolver la tarea.
Conducta del Individuo: La persona se adapta a la situacion con el fin de
realizar un esfuerzo fisico y mental. Por ende, su conducta se vera reflejada de

acuerdo con las exigencias y sensaciones propias.

Ejecucion/Rendimiento: Es el desenlace de la persona en base a sus
habilidades y destrezas para resolver la tarea. En tal sentido, conforme vaya
realizando la actividad tendra una retroalimentacion de los avances que desarrolla;
permitiéndole implementar nuevas estrategias para lograr la tarea.

Experiencia subjetiva de carga y consecuencias fisioldgicas: Se refiere al
resultado que conlleva la realizacion de una actividad. Por lo que, la experiencia de
carga subjetiva perjudica al comportamiento de la persona durante su proceso de

tarea y, asimismo; involucra a su desempeiio laboral.
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Figura 2

Modelo de carga mental de Hart y Staveland

P

|‘ |

Carga impuesta Conducta del operador Rendimiento
Variables de la tarea Seleccion de Velocidad
L estrategias: . :
Objetivos: metas, Precision/ exactitud
criterios. *Capacidades del L
operador Fiabilidad
Estru.c'tu ra tempor’al: -
duracion, razon, Habilidades Consecuencias  de
procedimientos. sensoriomotoras ejecucion.
Recursos del Habilidades Retroalimentacion
sistema: informacion, cognitivas directa.
equipamiento .
personal. Conocimiento de Conocimiento de los
base resultados.
Ambiente: Social, )
i, *Compromiso de
recurso
Variables T
incidentales:

Percepcion por parte de:
Fallos del sistema.

Metas y estructuras de tareas.

Errores del operador ——>
_ _ Ejecucion
Cambios ambientales

Ideas preconcebidas y predisposiciones
Estado del operador

Experiencia subjetiva l » Consecuencias fisiologicas

Nota: De Carga Mental en Trabajadores: Factores Estresores e Impacto para las Organizaciones.

Representacién del Modelo de carga mental de Hart y Staveland (1988, citado por Canizalez y Gémez,
2018, p. 607).

Modelos Demandas-control de Karasek (1979) - Riesgos Psicosociales en

el Entorno Laboral: Dicho modelo demandas-control se enfoca en una de las teorias

mas importantes el cual, busca describir y examinar situaciones laborales donde los

estresores suelen ser frecuentes; por ende, este enfoque se concentra en los aspectos

psicosociales del ambiente laboral. De modo que, se plantea este modelo en base a
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dos variables esenciales tales como el nivel de control que ejecuta y las demandas
psicoldgicas del trabajo. Asimismo, al referirse a demandas psicoldgicas se basa en
cuanto se trabaja, es decir, cantidad de trabajo, medicién del tiempo, nivel de atencion,
entre otros. Por otro lado, con respecto al control se enfoca a la forma del trabajo
subdividido en independencia y desarrollo de capacidades. Cabe resaltar que, este
modelo ted6rico se centra en cuatro grupos; las cuales son: activas, pasivas, baja

tension y alta tension (Karasek, 1979).

Figura 3

Modelo de Demandas-Control de Karasek

DEMANDAS
(Exigencias psicologicas)
BAJO ALTO
- Poca tension Activos
(0]
_5 3 2
(2]
6| 'g ALTO
¥ o
= T
Z ©
O £
o =2 . .
3 Activos Activos
S BAJO 2 2

Nota: De Prevalencia de Riesgos Psicosociales en personal de la Administracién de Justicia de la
comunidad Valenciana, Espafia. Modelo de Demandas-Control de Karasek (1979, citado por Gil-Monte
et al., 2016, p. 10).
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1.1.2. Engagement

La terminologia de engagement se traduce como compromiso Yy
etimolégicamente la palabra “compromiso” proveniente de la lengua latin:
compromissus: obligados juntos, cum: junto y promissus: promesa (Lépez & Chiclana,

2017).

El engagement fue concepto presentado por Kahn (1990) por lo que, se
relaciona con una sensacion positiva, cognitiva y emocional que se mantiene
conforme pasa el momento y no se enfoca en una conducta (Schaufeli et al., 2002).

Asimismo, para Lorene y Vera (2010) sefialan que es un pensamiento positivo
gue se enfoca al trabajo que se genera por los niveles de energia que estima de su

ambiente laboral.
Causas del Engagement

Las causas del engagement esta relacionada a los medios laborales; es decir,
autogestion, apoyo social y personas tales como la autoeficacia debido a recuperar el
esfuerzo y la transmision emocional fuera de la ocupacion (Salanova & Schaufeli,
2004). En tal sentido, el compromiso se encuentra relacionado a las particularidades
del puesto que se contemplan como medios alentadores tales como el apoyo en sus
pares, feedback recibido por su desenvolvimiento laboral, cumplimiento en tareas y

desarrollo profesional (Schaufeli & Bakker, 2003).

Por consiguiente, el compromiso se encuentra en consonancia con los
recursos personales, que incluyen nuestras creencias sobre nuestra autoeficacia
personal (Salanova et al., 2001). En tal sentido, la autoeficacia es el factor

consecuente del Engagement (Salanova et al., s.f.).

En linea a ello, Sonnentang (2003) denota que el porcentaje de engagement

se encuentra directamente vinculado a los colaboradores, pero depende como
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recobran los animos (fisicos, como emocionales y mentales) puesto que, si los
colaboradores recuperan las energias por el dia trabajado, al dia siguiente se sentiran
con altos niveles de engagement. Sin embargo, si el colaborador no recupera sus
energias durante sus tiempos libres los niveles no seréan altos; es importante que el
trabajador presente altos niveles de engagement ya que, contribuye a tomar nuevas

metas de trabajo.

Consecuencias del Engagement

Las consecuencias son producto de las actitudes orientadas a la labor, la
empresa (compromiso, felicidad, y poca intencion de renunciar) y el esfuerzo de las

actividades a realizar (Salanova & Schaufeli, 2004).

Por ende, los colaboradores comprometidos cuando son comparados con sus
compafieros que son pocos comprometidos, se sienten mas satisfechos y fieles a la
compafiia; teniendo poca intencion de irse a otra empresa. Ademas, mayor
rendimiento laboral y enfoque en sus actividades (Schaufeli & Bakker, 2004).

Asimismo, el engagement esta sincronizado positivamente con el logro laboral
(Salanova et al., 2004). Por lo cual, produce un excelente desempefio y rendimiento
en base a los grados del compromiso que son vigor, dedicacion y absorcion

(Salanova, 2003).

Factores del Compromiso Organizacional

Segun lo planteado por Gémez (2006), quien fue citado por Rios et al. (2010),
precisan la existencia de factores relacionados de manera positiva al compromiso
organizacional, tales como trato del lider, habilidades personales y la capacidad de

liderar equipos. Asimismo, uno de los factores mas altos es la motivacion que la
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persona tiene, es decir, motivacion interna, condiciones laborales, satisfaccion por la
empresa y propia. Sin embargo, sobresalen algunos factores negativos como

complejidad del trabajo, estrés, cansancio y confusion del cargo.

Por otro lado, segun Meyer y Allen (1997) y Cérdoba (2005), dichos
componentes influyen y dafian su afectividad laboral corresponden: las caracteristicas
personales que se dan debido a la labor como edad y sexo; las cualidades laborales
gue intervienen en la perspectiva de trabajo y politicas de la empresa; finalmente, los
momentos vividos en la compafia, se da a medida que la persona se vea satisfecha
por lo que, sus expectativas iran aumentando, desarrollando un alto desenvolvimiento
laboral y compromiso afectivo por la compafia.

En tal sentido, Aldana et al. (2018) enfatizan que la dimensién de continuidad
los factores esenciales son la alternativa e inversiones de las cuales encontramos
percepciones individuales acerca de su desenvolvimiento y destreza para
compartirlas a la organizacion. Ademas, la categoria de inversiones se evidencia el
valor del tiempo y esfuerzo que conlleva sus habilidades y el costo que puede implicar

Si se retira a otra organizacion.

Modelos de la Teoria del Engagement

Teoria del Compromiso Laboral de Meyer y Allen: Establece una emocion
positiva enfocado en la conexion entre el empleado y la compaiiia, influyendo a la
hora que toma una eleccion de seguir o dejar la empresa (Meyer y Allen, 1991); puesto
gue, un trabajador siente un fuerte anhelo (compromiso afectivo) y siente el deber de
permanencia (compromiso continuidad); sin embargo, siente poca responsabilidad

para realizar su actividad (compromiso normativo).
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Siguiendo lo expresado, dicha teoria se despliega en tres tipos: afectivo, de
continuidad y normativo.

Compromiso Afectivo: Se da en respuesta a las experiencias positivas que
el colaborador siente por su organizacion. Lo cual, se describe cémo los lazos
emocionales que conectan al colaborador con la compafiia reflejando un sentimiento
de permanencia (Meyer & Allen, 1991).

Compromiso de Continuidad: Se le conoce como compromiso calculativo o
necesario (Hernandez & Millan, 2016). Se basa en las decisiones que el trabajador
toma, puesto que, si se retira de la organizacion puede perder los beneficios laborales
(Meyer & Allen, 1997); generando un alto riesgo para el colaborador ya que, puede
tener pocas opciones para un nuevo trabajo (Arias, 2001). De modo que, segun
Arciniega (2002) en esta escala se debe considerar dos subtipos de compromiso de
permanencia, que son la valoracion de alternativas y la entrega individual.

Compromiso Normativo: Esta guarda relacién con los sentimientos de deber
y responsabilidad que el colaborador experimenta hacia su compafia (Meyer & Allen,
1990). Asimismo; hace referencia a los efectos y motivaciones que llevan al
colaborador a realizar lo correcto y comportarse de manera adecuada para la

organizacion (Littlewood, 2009).

Teoria de los Recursos y Demandas Laborales (DRL) de Bakker y
Demerouti: Esta teoria se da debido a mudltiples investigaciones sobre diversas
variables con el propadsito de esclarecer el bienestar del colaborador y rendimiento en
el trabajo.

Esto quiere decir, que el modelo DRL se involucra en el ambiente laboral, el
cual esta conformado por dos medios que son los recursos y demandas laborales

(Salanova y Schaufeli, 2009).
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Recursos Laborales: Estan establecidos por categorias fisicas,
organizacionales y sociales (Salanova & Schaufeli, 2009; Gabel et al., 2013). De
modo que, para Elgoibar (2009), se forman como externos que son la organizacion y
social e internos son mas cognitivos igual a psicolégico.

Ademas, los recursos laborales no se basaban solo en el rendimiento
(Xanthopoulou et al., 2007; Elgoibar, 2009) sino también influye el desenvolvimiento
y crecimiento que desarrolla gracias al aprendizaje de nuevas herramientas y

recursos para su actividad laboral (Garrosa & Carmona, 2011).

Por consiguiente, los recursos laborales tienen la finalidad de concretar logros
organizacionales en beneficios de la empresa; puesto que, cumple con los objetivos
asignados por su empleador (Orgambidez et al., 2014).

Demandas Laborales: En este componente se consideran categorias
psicoldgicas, sociales, fisicas y organizacionales del trabajo (Corso, 2013). Sin
embargo, desde el punto de vista de Duran y Manteca (2012), precisa que podrian
ser aspectos personales, lo cual produce exigencia laboral, fuerte vinculo emocional

con clientes, sobrecarga cuantitativa y complejidad del rol.

Por lo tanto, ocasiona agotamiento fisico y mental en el colaborador segun
Salanova y Schaufeli (2009), generando causas principales de agotamiento y

problemas con la salud (Bakker & Demerouti, 2013).
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Figura 4

Modelo DRL (Bakker y Demerouti)

+ Job
crafting +
Recursos
laborales
* Engagement
+
+ +
Recursos - Rendimiento
personales + Laboral
e TE RS + Rendimiento
Laboral
Laborales
Job
crafting

Nota: De La teoria de las Demandas y los Recursos Laborales. Modelo DRL (Bakker y Demerouti,
2013).

Modelo de Schaufeli — Utrecht Work Engagement Scale (UWES): Implica
gue la organizacion se conceptualiza como un estado satisfactorio que se encuentra
relacionado al trabajo; por lo cual, se caracteriza por ciertas categorias tales como
vigor, dedicacion y absorcion (Schaufeli et al., 2001).

Asimismo, enfatiza que la vitalidad y la dedicacién son categorias opuestas
debido al cansancio y agotamiento que se presenta (Schaufeli & Bakker, 2001). En
tal sentido, para Schaufeli (2001) define las tres categorias esenciales del
engagement.
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Vigor: Evalla el grado de &nimo, esfuerzo y dedicacion con el fin de no caer
en el agotamiento o fatiga de sus responsabilidades. De modo que, si un colaborador
presenta una alta puntuacién en vigor; es aquel trabajador entusiasta, motivado y feliz
con su organizacion. Mientras que, si presenta puntuacién baja es lo opuesto a lo

mencionado anteriormente (Schaufeli & Bakker, 2003).

Dedicacidn: Se basa en sentirse identificado con su trabajo, orgulloso por sus
logros, lo cual, conlleva a plantearse futuros retos labores. Asimismo, Si un
colaborador presenta una puntuacion alta; es aquel que se encuentra identificado con
su labor por los logros y desafios que le genera realizar sus actividades. Sin embargo,
si un colaborador presenta puntuacion baja; evidencia que no se identifica con la
organizacion y las experiencias no son suficientes para su crecimiento laboral

(Schaufeli & Bakker, 2003).

Absorcion: Se enfoca al tiempo de trabajo que realiza dentro de su jornada
laboral; puesto que, suele ser dificil desconectarse perdiendo la nocién del horario
laboral. Por lo tanto, si un colaborador presenta puntuacion alta; se encuentra feliz al
estar inmerso en su trabajo presentando dificultad en dejar la tarea porque lo impulsa.
Los que presentan puntuacion baja; se les facilita dejar su labor y no centran su

atencion para culminar la actividad laboral (Schaufeli & Bakker, 2003).

1.2. Evidencias Empiricas

Es preciso resaltar que se encontraron pocos estudios relacionados con ambas
variables. En tal sentido, se presentan algunas investigaciones de los ultimos afios.

Trevifio y Lopez (2022) plantearon un estudio de circunstancias criticas de la
satisfaccion, el compromiso y el desgaste laboral en maestros de México.

Conformada por 167 maestros, sometiéndose a un enfoque de investigacion
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cuantitativo correlacional, explicativo, no experimental, transversal. Asimismo, la
validez de confiabilidad de los cuestionarios superd el valor de 0.80 en el alfa de
Cronbach en todas las variantes. Los resultados evidenciaron un vinculo e impresion
positiva y altamente significativa de empoderamiento estructural sobre la satisfaccion
laboral a través del empoderamiento psicologico (31+A1=0.206, r2=0.892, p=0.000).
Ademas, se hall6 el lazo positivo entre el engagement y las remuneraciones por medio
del empoderamiento psicoldgico (B5+A5=0.089, r2=0.853, p=0.038). Por lo que,
dichos resultados no afirman la conexion opuesta entre las variables del agotamiento
y empoderamiento estructural por intermedio del empoderamiento psicologico (B3+
A3=0.026, r2= 0.178, p=0.859).

Parado y Nurfiez (2021) llevaron a cabo una indagacion con la intencion de
hallar una conexién entre carga de trabajo y compromiso en empleados publicos,
2020. La metodologia fue no experimental, correlacional y transversal, realizada en
231 trabajadores entre hombres y mujeres. Asimismo, se emplearon los cuestionarios
de ECT y el compromiso laboral. Los valores revelan que solo el 54.1% de los
colaboradores denotan un compromiso promedio y esto fue similar en relacion con
los diferentes niveles del compromiso. Ademas, evidencia un no existente significativo
entre la carga de trabajo y el engagement (Rho= .081, p= 0.22). Se concluye,
demostrando autonomia en el compromiso hacia la carga de trabajo de los

colaboradores.

Solano (2021) plante6é un estudio para examinar como la carga de trabajo
influye en la satisfaccién laboral de colaboradores en el ambito privado de Lima, con
una muestra de 198 trabajadores de los cuales el 56.6% equivalen a mujeres vy el
43.4% varones, utilizando instrumentos de carga de trabajo y de satisfaccién laboral

(S21/26). Por ende, se demostrd que es inexistente el vinculo absoluto con la carga
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de trabajo y las dimensiones de satisfaccion: intrinseca, supervision, calidad de
produccion y con la colaboraciéon, siendo sus resultados de (r=-0.073, p<0.305),
(r=0.016, p=<0.825), (r=-0.027, p < 0.706) y (r=0.049, p<0.490) respectivamente.
Concluyendo que no prevalece una conveniencia positiva entre las variables; es decir,

no existe una relacion entre ambas.

Arteaga (2020) desarrollé un estudio con la finalidad de encontrar un vinculo
para la carga laboral y el compromiso en colaboradores del sector salud, 2020. La
investigacion adoptd un enfoque aplicado, con un grado relacional, no experimental
de naturaleza transversal. Los participantes de la encuesta estuvieron conformados
por 75 empleados y los cuestionarios aplicados fueron de Carga laboral y
compromiso. Los datos evidenciaron encontrarse a una escala media de 85% de
carga laboral y en el engagement hallandose a una escala buena de 84% en los
empleados; por lo que, Rho de Spearman hallé una conexién siendo r=- 0.114 y una
valoracion de p= 0.328 que es la significancia bilateral. Se concluye que no se
encontré conexion en la carga laboral y engagement de los empleados; es decir, que
son variables independientes y que su disminucion o incremento depende de otros.

Lazaro (2019) elaboré un estudio basado en la felicidad y engagement laboral
en empleados pertenecientes a una compania financiera de Lima, siendo el total de
participantes 181 trabajadores de ambos géneros. El disefio de la investigacion fue
descriptivo correlacional, no experimental y transaccional. Asimismo, se emplearon
los cuestionarios que evaluaban la escala de la felicidad y el UWES, la alta
confiabilidad se confirmé a través de un coeficiente alfa de Cronbach de 0.95. Los
resultados evidenciaron que los colaboradores felices o muy felices son el 51.4% y
que los colaboradores infelices el 25.4%; mientras que, el 35.4% muestra un

engagement medio paralelo al 34.2% evidenciando poco nivel de compromiso. Por lo
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que, la conexion en ambas es positiva moderada y muy significativa (Rho=0.436 y
p=0.000). Ademas, se visualizO que existe diferencias relevantes de (0.008) en la
felicidad de acuerdo con el nivel de mando y se demostr6 que se encuentran
discrepancias resaltantes con el tiempo de permanencia, nivel jerarquico, area laboral

y género en el compromiso.

1.3. Planteamiento del problema

En el entorno laboral durante los ultimos periodos, el departamento de People
afronta retos tales como la digitalizacién, salario emocional, tener un clima laboral
adecuado, fidelizacién del talento, engagement, entre otros; con el fin de tener una
imagen atractiva y asegurar la retencion del talento en la organizacion (Anton, 2015).
Al mismo tiempo, en el proceso de fomentar y trabajar por un bienestar laboral 6ptimo
para los colaboradores, se corre el riesgo que pueda empezar a sentirse cansado,
desmotivado y poco comprometido; perdiendo la atraccién por su empresa al no
sentirse valorado, integrado y motivado por falta de desarrollo del talento, mala
comunicacién con sus pares y sobrecarga de trabajo; lo cual, genera en las empresas
fuga de talentos, pérdida de ingresos, mal ambiente laboral y baja productividad (Tras-

Oceanic Life Insurance Company, s.f.).

Segun lo antes mencionado, el Perd no es la excepcién, segun el Barbmetro
Edenred Pera (2021), los colaboradores indicaron que tras la Covid-19 la carga de
trabajo se incrementé entre 1 a 5 horas al dia ocasionando un desbalance entre su
vida de trabajo e intimo. En marzo de 2020, ante la coyuntura, nuestro presidente
anunciaba un confinamiento nacional en el Pais, que implicaba la clausura de los
limites fronterizos, comercios, empresas, inmovilizacién social, entre otros; con el fin

de salvaguardar el bienestar ciudadano y minimizar la propagacion de la SRAS-CoV-
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2 (Organizacién Mundial de la Salud, 2020). Muchas empresas, dado el escenario
gue se venia atravesando en el pais y las complicaciones que generaba grandes
pérdidas debido a las pocas ventas y produccion, fueron forzadas a paralizar las
operaciones, reinventarse, realizar recorte de personal, reducir las remuneraciones,
realizar la suspension perfecta de laborales u otras acciones legales para evitar
mayores dafios y ahorro de costos, quedando desempleados 6 millones 300 mil
personas entre los 25 a 44 afios (Instituto Nacional de Estadistica e Informéatica [INEI],
2020).

Por lo tanto, los sectores mas afectados fueron los de retail, transporte,
actividades empresariales, hoteleria, comercio, entre otros; como resultado de las
medidas tomadas en respuesta al confinamiento se produjo una reduccion de 1.1
millones de trabajos (Instituto Peruano de Economia, 2021). Sin embargo, existieron
otros rubros que se vieron beneficiados dada la crisis sanitaria, tales como el sector
financiero, e-commerce, telecomunicaciones, tecnologia de la informacion,
salud/farmacia y supermercados, incrementando sus ventas en un 1.6% durante el
2020 (INE, 2021).

Tal es el caso, del rubro Tecnologia de la Informacién (Tl) que tras la pandemia
fue uno de los sectores que presentdé mayor demanda laboral, continuando sus
actividades de manera remota (home office) y mas aun con el crecimiento que tuvo
dentro del 2020; puesto que, la pandemia trajo consigo la digitalizacion de procesos,
sistemas y gestiones que se proyectaban incluso dentro de 5 a 10 afios. Sin embargo,
con la coyuntura se acelerd, logrando que el 94% de las empresas realicen
inversiones tecnoldgicas en el transcurso del ultimo afio (News Center Microsoft

Latinoamérica, 2022).
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Cabe resaltar que, este sector trabaja de la mano con diversos proyectos del
rubro financiero/banca, telecomunicaciones, high tech, seguros, entre otros; que han
sido clave dentro de la coyuntura y los colaboradores perteneciente al sector han
tenido una alta demanda laboral, mayores responsabilidades, y carga de trabajo,
debido a la aceleracion de procesos digitales y automatizados que involucran un alto
compromiso.

En tal sentido, los colaboradores que brindan sus servicios a empresas
formales; no siempre trabajan 48 horas semanales segun lo establecido por la ley
27671 sobre horarios laborales y en horas extras (Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo [MTPE], 2011). Esto se debe a una mayor cantidad de compromisos y
actividades laborales que la organizacion les exige y si no logran cumplir sus objetivos
dentro de la jornada laboral, conlleva al colaborador a realizar horas extras con el
objetivo de cumplir con sus obligaciones y presentacion de actividades asignadas
(Yamada, 2005).

Es preciso enfatizar que, si un colaborador trabaja ocho horas diarias y durante
la semana no termina sus actividades, puede deberse a la cantidad de
responsabilidades a realizar, complejidad de la tarea y los medios que utiliza, entre
otros. Por lo que, el aumento excesivo de las responsabilidades laborales provoca
estrés y riesgo para el bienestar psicoldgico conocido como sobrecarga de trabajo
(Calderdn, 2018). Asimismo, la carga de trabajo surge debido al incremento de
demandas sobre el empleado o se origina cuando alguien decide asumir
voluntariamente responsabilidades adicionales (Jex, 2000).

Por consiguiente, es esencial que el colaborador pueda tener una éptima
planificacion de sus responsabilidades personales y laborales para asi evitar caer en

el agotamiento, estrés y sobrecarga de trabajo; ya que, si esto sucede se estaria
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evidenciando una pérdida gradual de energia, reduccion de compromiso y baja
productividad, lo cual, afectaria el cumplimiento de labores. De modo que, el
compromiso laboral se ve reflejado en la constante participacidon del colaborador y su
afinidad con la empresa (Hellriegel, 1999).

Ademas, la carga de trabajo no solo esta relacionado con las actividades
laborales, ya que, existen otros medios que influyen considerablemente tales como
estudios académicos, actividades extralaborales y el estilo de vida que lleva; puede
causar al colaborador a una carga de trabajo donde se vea involucrado el compromiso
organizacional de la persona que es la voluntad de realizar un esfuerzo voluntario
para ir mas alla de la responsabilidad (Meseguer, 2011).

Por ende, es fundamental que el colaborador pueda tener un alto compromiso,
organizacion y bienestar para lograr cumplir con sus responsabilidades laborales sin
caer en la saturacion laboral, esta situacién es evidenciada cuando el individuo se
percata que las obligaciones laborales superan sus recursos y capacidades para

ejecutar sus actividades dentro del tiempo estimado (Veloutsou & Panigyrakis, 2004).

Se estima que las organizaciones puedan brindarles adecuadas condiciones
de trabajo donde el colaborador se sienta comodo, satisfecho, motivado y desarrolle
todo su potencial y no se vea perjudicado por elementos psicosociales como la carga
laboral, la cual influye en su nivel de compromiso hacia la compafia. De esta manera,
se puede crear una atmosfera positiva y sea capaz de asumir cualquier suceso que
se presente en su dia a dia, inclusive ayudaria en la produccion, desarrollo y captacién

del talento (Dolan & Raich, 2010).
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Formulacion del problema
Ante lo mencionado anteriormente, surgidé la siguiente interrogante de

investigacion: ¢Existe relacion entre la carga de trabajo y el engagement en

colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana?

1.4. Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la carga de trabajo y el engagement en
colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana.

1.4.2. Objetivos Especificos

Identificar diferencias significativas entre carga de trabajo y engagement en
colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana, segun sexo.

Identificar diferencias significativas entre carga de trabajo y engagement en
colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana, segun rango de
edad.

Identificar diferencias significativas entre carga de trabajo y engagement en
colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana, segun tiempo de

permanencia.

1.5. Hipétesis de la Investigacion
1.5.1. Hipoétesis General

Existe relacion entre la carga de trabajo y el engagement en colaboradores de

una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana.
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1.5.2. Hipétesis Especifica

Existen diferencias significativas entre carga de trabajo y engagement en
colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana, segun sexo.

Existen diferencias significativas entre carga de trabajo y engagement en
colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana, segun rango de
edad.

Existen diferencias significativas entre carga de trabajo y engagement en
colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana, segun tiempo de

permanencia.

1.6. Variables y definicién operacional

1.6.1. Variables de estudio

A. Carga de Trabajo

e Situaciones Duras

e Hacer Varias Cosas

e Complicarse en el trabajo
e Relajado

e Tiempo Suficiente

e Trabajo Dificil

B. Engagement

e Vigor

e Dedicacion

e Absorcion
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1.6.2.

Variables Sociodemograficas

Edad
Sexo

Tiempo de permanencia
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Tabla 1

Definicion operacional de la variable de Carga de Trabajo y Engagement.

Variable(s) Definicion Dimensiones Definicion Indicadores items Instrumento
conceptual operacional
Situaciones 1

Segun Gil- Duras

Monte (2016), se Hacer Varias 2

estable que la Cosas

carga laboral se Complicarse 3

origina a raiz de Carga de trabajo trabajo Escala de Carga

cargas se evalué por de Trabajo en

cuantitativas, es Unidimensional medio del Trabajadores

decir; la respecto a la cuestionario de Relajado 4 Peruanos
Carga de cantidad de valoracibon de ECT con la (Calderon et al.,
Trabajo actividades que carga de trabajo finalidad de 2018)

debe  realizar a nivel medir el nivel de Tiempo 5

durante un cualitativo y carga laboral a Suficiente

determinado cuantitativo. travées de sus

tiempo, y; (ECT) items.

también, a Trabajo Dificil 6

cargas

cualitativa que
se enfoca en la
dificultad de
realizar la tarea

y los medios
para
concretarlo.

36



Engagement

Segun Schaufel
(2002) sefiala
que es un
estado positivo
gue se mantiene
conforme se
desarrollen sus
experiencias

laborales las
cuales, conlleva
a ciertos
sentimientos de
Vigor,
Dedicacion y
Absorcion.

Unidimensional
del Utrecht Work
Engagement
Scale (UWES-3)

Para evaluar el
engagement se

empled el
instrumento de
UWES el cual,

mide el nivel del
compromiso a
través de sus
items.

Vigor: Se basa
en el animo,
voluntad y
resistencia ante
las
complicaciones
laborales.
Dedicaciéon: Se
manifiesta al
vinculo laboral e
identificacion
con su trabajo.
Absorciéon: Es
la
concentracion,
placer y
complicacion en
desconectarse
del trabajo.

14

Version ultra
reducida del
Utrecht Work
Engagement
(Calderon et al.,
2022)

Nota: Elaboracién propia.
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CAPITULO ll: METODO

2.1. Tipo y diseio de Investigacion

El enfoque metodolégico adoptado en la indagacién fue no experimental,
correlacional y de alcance transversal.

La investigacién aborda un enfoque no experimental dado que las variables no
fueron objeto de manipulaciéon (Hernandez et al., 2014). Asimismo, el disefio fue
correlacional puesto que, la finalidad fue establecer la conexion entre dos variables
(Ato & Vallejo, 2015). Finalmente, es de tipo transversal debido a que, la recoleccién

de datos se llevo a cabo en un momento puntual (Hernandez et al., 2014).

2.2. Participantes

Respecto a la muestra, su composicion estuvo integrada por 237
colaboradores de una organizacion privada de Tecnologia de la Informacion.
Asimismo, para la eleccion de los participes, se emple6é una toma de muestra no
probabilistico por conveniencia, siendo la seleccion de los individuos determinada por
las decisiones y criterios de la investigadora (Hernandez et al., 2014).

Los parametros para la seleccion del muestreo fueron: que sean trabajadores
en la planilla de la compafiia de Tecnologia de la Informacion, sean mayores de edad,
que se encuentren laborando al menos 3 meses y estén de acuerdo en la participacion
voluntaria del estudio. Los criterios de exclusion fueron: los colaboradores que no se
encuentran en la ndmina, tengan menos de 3 meses trabajando en la compaifiia, que
sean menores de edad o en su defecto, que no muestren interés en la participacion
de este estudio.

Segun tabla 2, indica que de 237 colaboradores el 75.9% (180) son hombres,

mientras que, unicamente un 24.1% (57) son mujeres. Respecto al rango de edad se
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constaté que el 28.3% (67) tienen de 18 a 25 anos, el 53.6% (127) tienen entre 26 a
35 anos, el 14.3% (34) tienen entre 36 a 45 afos y finalmente el 3.8% (9) se
encuentran entre 46 a 55 afos. En cuanto al tiempo de permanencia en la empresa
se evidencié que el 40.5% (96) tienen entre 3 a 11 meses laborando en la
organizacion, el 34.2% (81) estan entre 1 afio a 1 afio y 11 meses, el 10.5% (25) se
encuentran entre 2 afos a 2 afios y 11 meses y finalmente, el 14.8% (35) tienen 3

afnos a mas de permanencia en el trabajo.

Tabla 2

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra.

Condicion sociodemografica f %
Sexo
Femenino 57 24.1
Masculino 180 75.9

Rango de edad

18 a 25 afios 67 28.3
26 a 35 afos 127 53.6
36 a 45 afos 34 14.3
46 a 55 afos 9 3.8
> 56 afos 0 0.0

Tiempo en la empresa

Entre 3 meses a 11 meses 96 40.5
Entre 1 aflo a 1 aflo y 11 meses 81 34.2
Entre 2 aflos a 2 aflos y 11

meses 25 10.5
3 afos a mas 35 14.8
Total 237 100.0

Nota: f = frecuencia; % = porcentaje; n = Muestra.
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2.3. Medicion

Para recabar la informacién se utilizaron 2 instrumentos adaptados en Peru.

2.3.1. Escala de Carga de Trabajo (ECT)

Es un instrumento de medicién unidimensional que fue desarrollado por Gil-
Monte (2016), que evalua la carga laboral; dicha evaluacién aborda el aspecto
cuantitativo que es el numero de actividades a realizar durante un momento especifico
y cualitativo porque se enfoca en la dificultad de la tarea o actividad laboral;
conformado por 6 items por medio de la escala Likert con 5 disyuntivas que son
medibles desde 0 (Nula) a 4 (Muy frecuentemente). Por otro lado, respecto a su
validez predictiva y de estructura interna se pudo detallar significativamente los
problemas de salud en trabajadores (r=0.41) y finalmente, su confiabilidad por
intermedio del alfa de Cronbach y la consistencia interna se evidencié un 0.72.

Asimismo, fue adaptada por Calderon et al. (2018) quienes hallaron la fiabilidad
de la ECT evidenciando la unidimensional mediante indicadores oOptimos de CFl
(0.95), SRMR (0.074), MFI1 (0.935). De modo que, la confiabilidad resulté satisfactoria,
demostrada a través de la consistencia interna por medio del factor omega (w=0.806).

Con el propésito de validar la confiabilidad de la prueba de ECT para la actual
investigacion, se evaluo el Alfa de Cronbach y el McDonald’s. Por lo que, se evidencio
el valor de alfa de Cronbach (0.831) y McDonald’s (0.841) mayor a 0.8, lo cual

evidencia que el instrumento utilizado es altamente fiable.
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Tabla 3

Confiabilidad por consistencia interna de la ECT.

Estadisticas de fiabilidad

Instrumento N de elementos Alfa de Cronbach McDonald’s

Carga de trabajo 6 0.831 0.841

Nota: a = Alfa de Cronbach

2.3.2. Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Es un cuestionario que fue establecido por Schaufeli et al. (2002) en el modelo
completo de 17 items (UWES-17) que abarca tres componentes: vigor, dedicacion y
absorcion; seguidamente, lo actualizaron Schaufeli & Bakker (2003) a una variante
minorizada de 9 items (UWES-9) siendo ambas pruebas aceptables en sus contextos
de desarrollo. Asimismo, se ha denotado que ambos instrumentos UWES-17 y la
UWES-9 presentan mayores indicadores de fiabilidad respecto a vigor, dedicacion y
absorcion siendo de (0=0.73-0.91), (0=0.83-0.92) y (a=0.69-0.87) respectivamente.

En relacion con las caracteristicas psicométricas del UWES; su credibilidad de
contenido y de constructo fue obtenido por medio de un dictamen de jueces y la
indagacion factorial exploratoria de forma respectiva siendo adecuada (R=0.65).
Ademas, la confiabilidad por consistencia interna del UWES-17 es 6ptima (R=0.93 y
0.94) lo que refleja su efectividad en lo que evalua (Schaufeli & Bakker, 2003).

En el contexto peruano, Calderdon et al. (2022) realizaron la validacion del
UWES-3 conformada por 3 items: 1 (vigor), 8 (dedicacion) y 14 (absorcién) con 7
disyuntivas en una escala Likert de 0 (nunca) a 6 (siempre). Se evidencié la
unidimensionalidad del UWES-3 y su relacién desfavorable con el agotamiento

laboral.
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Respecto a la fiabilidad acerca de constructos medidos por el UWES-3 es
superior (>0.80), evidenciando permisibles valores en los coeficientes de w y a
respectivamente. De modo que, los resultados del UWES-3 se consideran adecuados
tanto en validez como la confiabilidad.

Seguidamente, se realizo el analisis de confiabilidad del UWES-3 para el
presente estudio por medio del Alfa de Cronbach y el McDonald’s para validar su
fiabilidad, lo cual se evidencio el valor alfa de Cronbach (0.824) y McDonald’s (0.831)

mayor a 0.8; es decir, el instrumento y los datos obtenidos son altamente confiables.

Tabla 4

Confiabilidad por consistencia interna de la UWES-3.

Estadisticas de fiabilidad

Instrumento N de elementos Alfa de Cronbach McDonald’s

UWES-3 3 0.824 0.831

Nota: a = Alfa de Cronbach

2.4. Procedimiento

El estudio fue aplicado a empleados de una compafia privada de Tecnologia
de la Informacion (TI); por lo que, resulté importante la autorizacion del representante
del area de RRHH para la aplicacion dentro de la organizacion. Una vez aceptada y
aprobada la aplicacion de los cuestionarios se inici6 con el contacto a los
colaboradores por medio de la plataforma Microsoft Teams.

En tal sentido, se explicd a los colaboradores el objetivo e importancia de la
investigacion, los instrumentos a aplicar y como debian ser completados para tener
resultados que contribuyan al estudio. Posterior a ello, se les mencioné que la
participacion es voluntaria y confidencial, y tras tener la aprobacion de los
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colaboradores se les envid los cuestionarios por medio de un link de Forms Office
(https://forms.office.com/r/ TUmXLAuaTb) para que puedan resolverlo.

Finalmente, tras culminar la aplicacién a los colaboradores se realizé la revision
de todos los datos y resultados alcanzados para iniciar con la calificacién; ademas,

del procesado de datos utilizando el software estadistico SPSS.

2.5. Aspectos éticos

El actual estudio se aline6 a lo establecido por la Universidad de San Martin de
Porres tal como se refleja en su cédigo de ética (2015).

En tal sentido, los aspectos éticos que se consideraron en los participantes
evaluados, fue que se les informd acerca del estudio que se esta realizando con el fin
de obtener su consentimiento para la aplicacion, el cual fue completado de manera
virtual por los colaboradores de Tl, asi como la privacidad de sus datos y de los
resultados, donde se aclara que el formulario es totalmente privado y corresponde a

participar de manera voluntaria sin ningun costo ni prejuicio sobre ello.

Otro aspecto, es el empleo de cuestionarios validados para el grupo objetivo,
con el propdsito de confirmar que las inferencias ejecutadas de acuerdo con las

valorizaciones de la prueba reflejan los constructos que se aplicaron.

2.6. Analisis de Datos

Los datos fueron extraidos desde la aplicaciéon de Forms Office y se descargd
a la herramienta de Excel 2019; luego, fue traslada al software estadistico SPSS
version 26 donde se procesé la examinacion de las variantes de ECT y UWES-3.
Dicho programa facilité la gestién de los resultados y el analisis respectivo a los

planteamientos realizados en el estudio.
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Por lo que, se evidenciaron mediante cuadros para que posteriormente puedan
ser presentados y descritos detalladamente. De modo que, el analisis descriptivo que
se empled para los datos sociodemograficos el cual, se realizd mediante la
presentacion de tablas que mostraban las frecuencias y porcentajes. Ademas, para
verificar la normalidad de la reparticion de datos; se ejecutd la prueba de bondad de
ajuste “Kolmogrov-Smirnov” por ser una muestra >50 participantes. Seguidamente,
para los analisis inferenciales se evidencié en los resultados estadisticos emplear
pruebas no paramétricas aplicando Spearman para la conexion ambas variantes. Se

preciso un nivel de significancia de 0.05.
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CAPITULO lll: RESULTADOS

3.1. Analisis Descriptivos

Acorde a lo presentado en la tabla 5, la carga de trabajo exhibi6 una puntuacién
media de 9.82 (DS=3.908) en desviacién estandar indicando que los datos estan
ligeramente dispersos con respecto a la media, mientras que en el engagement
obtuvo la puntuacion media de 14.20 (DS=2.664) en desviaciéon estandar lo que

indica, una pequeia distancia de los datos con respecto a la media.

Por otro lado, la asimetria obtenida en la variable carga de trabajo es positiva
(0.104) con curtosis de -0.241. Sin embargo, con respecto al engagement, la asimetria

obtenida es negativa (-0.745) con curtosis de 0.894.

Tabla 5

Estadisticos Descriptivos.

Variables N Minimo Maximo M DE g1 g2
Cargade Trabajo 237 O 21 9.82 3.908 0.104 -0.241
Engagement 237 4 18 1420 2.664 -0.745 0.89%4

N valido (por lista) 237

Nota: M = media; DS = desviacién estandar; g1 = asimetria; g2 = curtosis; N = Muestra.

3.2. Analisis Inferencial Correlacional

Para hallar que la adecuacién de las variantes en este estudio a una
distribucion normal, se aplicé la prueba de normalidad Kolmogrov Smirnov. Por ende,
los valores de la validacion de la normalidad de las variantes se muestran en la

siguiente tabla, utilizando el coeficiente de Kolmogorov Smirnov; respecto a la variable
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carga de trabajo se obtuvo el valor de significancia de 0.019 < 0.05; por lo que, la
informacion no presenta una distribucion normal. Igualmente, en la variante
engagement no presenta distribucion normal debido a que el valor de significancia
obtenida es 0.00 < 0.05. Finalmente, se concluye que de acuerdo los resultados
utilizamos estadistica no paramétrica; en tal sentido, el analisis de correlacion

respectivo se realizé mediante el coeficiente de correlacion de Spearman.

Tabla 6

Prueba de normalidad de las variables.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Carga de Trabajo 0.064 237 0.019
Engagement 0.111 237 0.000

Nota: gl = muestra; sig = significancia.

3.2.1. Contraste de Hipétesis General

HO: No existe relacion entre la carga de trabajo y el engagement en
colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana.

HG: Existe relacion entre la carga de trabajo y el engagement en colaboradores
de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana.

Segun la tabla 7, se validaron los valores de la prueba de correlacién sobre
carga de trabajo y engagement, halldndose el valor de significancia de 0.00 < 0.01;
es decir, denegandose la nulidad de la hipoétesis lo cual, afirma la suposicion alterna;

en tal sentido, hay un vinculo en ambas variables aplicadas en los colaboradores de
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una compaiia privada de Tecnologia; el coeficiente de correlacion Rho = - 0.272
indica una correlacion negativa baja, lo cual significa que la carga de trabajo es

inversamente proporcional al compromiso, y viceversa.

Tabla 7

Anélisis de correlacion entre Carga de Trabajo y Engagement.

Engagement
Rho de Carga de Coeficiente de correlacion -0.272"
Spearman Trabajo Sig. (bilateral) 0.000
N 237

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

3.2.2. Contraste de Hipétesis Especificas

H1: Existen diferencias significativas entre la carga de trabajo y engagement
en colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana, segun sexo.

En la tabla 8, respecto a la carga de trabajo se obtuvo el valor de significancia
de 0.165 > 0.05 lo cual, corresponde a aceptacion de la hipotesis nula; es decir, la
carga de trabajo es simil entre hombres y mujeres. En tal sentido, se finaliza que no
se encuentran discrepancias significativas en la carga de trabajo entre hombres y
mujeres. Referente a la variante engagement se hallé valor de significancia de 0.450
> 0.05, aquello habilita aceptar la suposicion nula; indicando que el engagement de
hombres y mujeres es simil; por ende, no existe diferencias significativas en el
engagement entre los colaboradores de una compafia Tecnolégica en Lima

Metropolitana, en funcion a su género.
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Tabla 8

Discrepancias entre Carga de Trabajo y Engagement, segun sexo.

Estadisticos de prueba

Carga de Trabajo Engagement
U de Mann-Whitney 4506.000 4792.000
Sig. asintotica(bilateral) .165 450

Nota: Variable de agrupacion: Sexo.

H2: Existen diferencias significativas entre la carga de trabajo y engagement
en colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana, segun rango
de edad.

En la tabla 9, con respecto a la carga de trabajo se obtuvo el valor de
significancia de 0.036 < 0.05 aquello, posibilita afirmar la suposicion alterna; esto
quiere decir, que la carga de trabajo en los grupos de edad es diferente; por lo cual,
se encuentran discrepancias significativas en la carga de trabajo segun rango de
edad. Por otro lado, con respecto a la variable engagement, se observo valor de
significancia de 0.132 > 0.05, posibilitando la aceptacién de la suposicién nula; es
decir, que el engagement entre los grupos de edad es equivalente; de modo que, no
existe desigualdades significativas en el engagement entre los rangos de edad en

colaboradores de una compania privada de Tecnologia en Lima Metropolitana.
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Tabla 9

Discrepancias entre la Carga de Trabajo y Engagement, segun rango de edad.

Estadisticos de prueba

Carga de Trabajo Engagement
H de Kruskal-Wallis 8.528 5.605
gl 3 3
Sig. asintotica .036 132

Nota: Variable de agrupacién: Edad.

H3: Existen diferencias significativas entre la carga de trabajo y engagement
en colaboradores de una empresa privada de Tl en Lima Metropolitana, segun tiempo
de permanencia.

En la tabla 10, se detalla que la carga de trabajo obtuvo el valor de significancia
de 0.001 < 0.05 debido a ello, afianzamos la hipétesis alterna; es decir, que la carga
de trabajo entre los grupos es diferente lo cual, refleja que existe diferencias
significativas en la carga de trabajo segun los tiempos de permanencia. Sin embargo,
con respecto a la variable engagement se hall6 el valor de significancia de 0.936 >
0.05 lo que conlleva a la aceptacion de la suposicion nula; es decir, el nivel de
engagement entre los agrupados por tiempo de permanencia son iguales; por ende,
no se hallan desigualdades significativas en el engagement segun los tiempos de

permanencia en colaboradores de una compainiia privada de Tl en Lima Metropolitana.
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Tabla 10

Discrepancias entre la Carga de Trabajo y Engagement, segun tiempo de

permanencia.

Estadisticos de prueba

Carga de Trabajo Engagement
H de Kruskal-Wallis 15.472 418
gl 3 3
Sig. asintotica .001 .936

Nota: Variable de agrupacion: Tiempo de permanencia.
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CAPITULO IV: DISCUSION

Esta investigacion refuta la suposicién nula y respalda la suposicion alterna,
confirmando asi la conexion de la carga de trabajo y el engagement, aquello evidencia
una correlacidon negativa de magnitud baja entre ambas variables; esto define que, a
mas carga de trabajo menos es el compromiso y viceversa en trabajadores de una
organizacion privada de TI. Estos resultados se apoyan en el estudio realizado por
Arteaga (2020) quien identificé correlacién negativa muy débil entre la carga laboral y
el compromiso en colaboradores del sector salud. Asimismo, investigaciones
internacionales también presentan resultados muy similares puesto que, para Arcos
(2017) descubrid que el compromiso organizacional tiene un vinculo inverso con la
sobrecarga laboral; en tal sentido, si la sobrecarga laboral aumenta, el compromiso

organizacional tiende a disminuir, y viceversa.

Sin embargo, otro estudio realizado por Parado y Mufioz (2021) en
colaboradores publicos encontraron que no hay vinculo significativo entre la carga
laboral y compromiso; es decir, indican la autonomia del compromiso ante la carga

laboral de los empleados.

Lo mencionado anteriormente, corroboran lo explicado por Gil-Monte (2016)
debido a que, la carga de trabajo esta involucrada con ciertos factores psicosociales
donde el colaborador debe cumplir con las tareas asignadas, lo cual involucra la
dificultad para realizarla, escasos recursos y volumen de responsabilidad
desencadenando en la persona deterioro emocional, abandono de trabajo,
disminucién de proactividad, rotacidon, bajo compromiso y satisfaccion laboral,
problemas de salud entre otros (Gil-Monte et al., 2016). Sin embargo, todo ello seria

lo contrario si hubiera un equilibrio por ambos lados; es decir, entre la carga de trabajo



y el engagement generando buenas practicas organizacionales que involucren el
crecimiento y desarrollo del engagement, satisfaccion, bienestar, clima y cultura para
tener colaboradores 6ptimos dentro de la empresa debido a que, son conceptos
diferentes que se evaluan de manera autonoma (Schaufeli & Bakker, 2001). De la
misma forma, una investigacion realizada por Saavedra (2021) se pudo apreciar lo
mencionado anteriormente, donde el engagement y la satisfaccion muestran una
correlacion significativamente directa; en otras palabras, cuando la motivacion
aumenta, también se incrementa el engagement. En cambio, la sobrecarga de trabajo
esta vinculada al medio laboral asociada al estrés, agotamiento emocional y
absentismo factores que generan impacto negativo en el rendimiento de su labor

(Calderon et al., 2018).

Respecto, a la primera hipdtesis especifica, segun sexo. Se evidencid la
confirmacion de la suposicion nula respecto a la carga de trabajo, esto implica que es
la misma tanto para hombres como para mujeres, lo cual indica la ausencia de
discrepancias significativas. Dichos resultados coinciden con Jimenez (2019) que
hallé que la carga de trabajo en personal operativo del sector industrial, segun sexo
no se encuentran diferencias significativas. A pesar de ello, otras investigaciones no
apoyan los resultados expuestos debido a que, los hombres manifiestan padecer una
menor carga que las mujeres respecto al ritmo de trabajo, esto implica que las mujeres
experimentan un ritmo de trabajo mas intenso que los hombres; lo que a su vez
aumenta la probabilidad de que ellas enfrenten una carga de trabajo mas elevada en

comparacién con los hombres (Fernandez et al., 2015).

No obstante, en relacién con el engagement también se acepta la suposicion
nula ya que, son iguales entre hombres y mujeres reflejando que no hay distinciones
significativas. Estos resultados se apoyan en Fonseca y Gomez (2019) quienes
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precisan el inexistente vinculo estadisticamente significativo entre las variables
aplicadas del compromiso y el sexo de los participes. Seguidamente, del estudio
realizado por Vivanco et al. (2019), que coinciden con los resultados hallados debido
a que no existen discrepancias significativas entre los operarios egresados y
contratados segun el sexo. De la misma forma, se iguala con el trabajo de Chiang et
al. (2010) que refieren que no se presentan discrepancias significativas entre el

compromiso organizacional percibido y el género.

Sin embargo, para Maldonado (2020) encontré6 que hay diferencias
significativas en los hombres con respecto a las dimensiones que afectan el
compromiso de Vigor, absorcién y dedicacién. Adicionalmente, Centeno (2019)
descubrié una disparidad entre los géneros femenino y masculino, donde el género
femenino presenta un estado mental favorable y grato respecto al trabajo logrando
evidenciar buenas conductas con su actividad laboral segun el puesto que les toque
desempenar. Ademas, cabe resaltar que el “empoderamiento femenino” esta siendo
muy tocado en los ultimos afnos donde la mujer es influyente logrando transformar los

paradigmas de desigualdad y discriminacién laboral (Ordofiez et al., 2019).

Segun Arraiz (2018) existe un potencial de crecimiento econdmico grande;
puesto que, las compafias lideradas por mujeres en el Caribe y América Latina
podrian ser punto de partida de desarrollo, si hombres y mujeres comparten las
responsabilidades de manera equilibrada. Asimismo, para la OIT (2018) la
colaboracion a nivel mundial de las mujeres es de 49% y de los hombres de 75% lo

cual evidencia una diferencia entre ambos.

Por el contrario, Sloane y Williams (2000) refieren que la motivacién y el

engagement en mujeres no se encuentran vinculados al puesto de trabajo debido a
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que, existe una discrepancia nativa de genero teniendo en consideracién que las

mujeres presentan poco pago monetario que los hombres (Fonseca & Gomez, 2019).

En relacion con la segunda suposicion especifica, segun rango de edad. Se
afirmé la suposicion alterna; es decir, la carga de trabajo entre los grupos de edad es
diferente, por lo cual existen disparidades significativas en la carga de trabajo y rango
de edad. Arcos (2017) defiere con los resultados puesto que estable que el nivel de
significancia del 5% de los rangos de edad son iguales; por lo tanto, la sobrecarga
laboral no esta vinculada con la edad del colaborador. Esto se debe que, la
sobrecarga de trabajo puede estar relacionada de manera directa ya sea por la
responsabilidad o dificultad de la actividad laboral mas que con la edad del
colaborador. Por otra parte, Zufiga (2021) manifiesta que la sobrecarga de trabajo
relacionado con la variable sociodemografica de edad no evidencia diferencias

significativas.

Otro estudio realizado por Cezar-Vaz et al. (2016) en Brasil, refiere que la sobre
carga de trabajo en industrias textiles muestra que la edad no tiene una diferencia
significativa respecto al incremento o disminucion de la carga global de trabajo y en
otros estudios donde la edad es un factor relacionado, denota que la peor carga es la

mental que se identifica en colaboradores jévenes.

Ademas, en una investigacion realizada por Hirota y Pino (2016) precisan que
la carga laboral en exceso exige la necesidad de incrementar niveles de trabajo,
atencion y esfuerzos que genera mayor tiempo de jornada de trabajo en los
colaboradores ocasionando una situaciéon problematica que de cierto modo, puede
desatar fuga de talento o renuncia por parte del personal y esto va de la mano con el

nivel de fatiga relacionado a ciertos factores vinculados a las condiciones fisicas como
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la edad, personalidad, capacidad de aprendizaje, motivacion e interés hacia sus

responsabilidades.

En cambio, en la variable engagement se hallé un valor de significancia que
respalda la aceptacion de la suposicion nula; es decir, que el engagement entre los
grupos de edad son iguales; por lo tanto, no se encontraron discrepancias
significativas entre el engagement y los rangos de edad. En tal sentido, los resultados
obtenidos se apoyan en Maldonado (2020) quién realiz6 un comparativo entre las
edades denotando que no se encuentran significativas en el engagement respecto
sus tres dimensiones. A su vez, Maury-Ortiz et al. (2014) hallaron que no hay un
vinculo estadisticamente significativo entre el engagement y la edad del colaborador.
Mientras tanto, segun Salas-Vallina y Alegre (2017) reportan que el engagement no
cambia segun la edad. Asimismo, Bezuidenhout y Cilliers (2011) hallaron relacién
significativa con la edad y el engagement de absorcién y vigor. Por otro lado, Haley
et al. (2013) afirmaron que los colaboradores de corta edad suelen vivenciar cierto
grado de agotamiento en paralelo con adultos; no obstante, los colaboradores adultos
obtienen mayor dedicacién (compromiso) con sus responsabilidades (Quiroz &

Munoz, 2020).

De manera que, dichos resultados se oponen con las indagaciones
desarrolladas por Vesga et al. (2021) quienes encontraron desigualdades
significativas entre las variables de engagement y edad, seguidamente del parametro
de engagement de absorcion; mientras que, no se encontraron discrepancias en
engagement de vigor y absorcion. Del mismo modo, para Fonseca y Gomez (2019)
precisan que existe un vinculo estadisticamente significativo entre la edad y el
engagement respecto a la dimension de dedicacion; pero con relacion a las
dimensiones de vigor y absorcién no se identifica una integracion estadisticamente
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significativa con la edad. Igualmente, Fernandez y Guevara (2015) validaron que
existen diferencias significativas al comparar el compromiso empresarial vy
compromiso laboral, indicando que, mientras que mayor sea la edad, también lo hace
la conexion con el trabajo. Ademas, enfatizaron que la edad desempefia un papel

distintivo con un efecto moderado en ambas variantes.

Inclusive, Schaufeli et al. (2002) enfatizaron que el compromiso corresponde a
un sentimiento cognitivo afectivo el cual, no se encuentra direccionado a una situacion
en especifico, dado que se trata de una propia motivacion lo que conlleva a las
condiciones sociodemograficas de edad, sexo y ocupacion sean independientes
debido a que dependera de la motivacion en realizar su jornada, actividad y se sienta

feliz con lo que desarrolla (Laura, 2016).

Finalmente, en relacion con la tercera hipotesis especifica, segun tiempo de
permanencia. Se afirmo la hipoétesis alterna; es decir, que la carga de trabajo entre los
grupos es diferente lo que, evidencia diferencias significativas entre la carga de
trabajo y tiempo de permanencia. Dicha hipotesis planteada en el presente estudio no
recibié respaldo de otras investigaciones que puedan corroborar los resultados
obtenidos. Aunque, es posible analizar los resultados en términos tedricos respecto a
la carga de trabajo y tiempo de permanencia ya que, la sobrecarga de trabajo y al
riesgo ocupacional producen agotamiento emocional que posteriormente, se
convierte en cinismo y puede llevar al colaborador la posibilidad de abandonar la
empresa ocasionando fuga de talento y que el tiempo de permanencia en la

organizacion sea corto (Maynez & Cavazos, 2021).

Sin embargo, se discrepa en los resultados de Arcos (2017) que encontrd un

nivel de significancia 5% esto sugiere que las medias del rango de tiempo en la
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organizacion son iguales puesto que, la sobrecarga de trabajo no esta sujeto al tiempo
que se encuentra en la empresa. Por ende, la carga de trabajo esta vinculada a otros
factores tales como nivel de puesto y responsabilidades que ejerce el colaborador y
ello, puede ocasionar que la sobrecarga sea también contemplada tanto a esfuerzo
fisico como mental debido a que, la complejidad en que realiza una actividad laboral
también involucrara una sobrecarga psicolégica que puede perjudicar el confort y el

nivel de vida del colaborador indistintamente al tiempo que labora en la empresa.

Mientras tanto, en la variable del engagement segun tiempo en la empresa. Se
acepto la suposicion nula; lo que quiere decir, que el engagement entre los grupos de
permanencia es semejante; por ende, no se identificaron desigualdades significativas
en relacion con el engagement y el tiempo de permanencia. Dichos resultados
coinciden con Maldonado (2020), quién encontr6 que no hay discrepancias
significativas en la dimension del compromiso - UWES respecto a la variable del
tiempo de permanencia. Del mismo modo, Avila (2019) refiere que segun la
antigiedad en la empresa y el engagement no existen diferencias significativas; es
decir, a mayor tiempo en la organizacién mejoran el engagement del colaborador. Al
mismo tiempo, Messarina (2019) hallé6 que no existen diferencias significativas
respecto al analisis del tiempo que lleva un colaborador en la organizacion y el
engagement. Cabe precisar que, el engagement esta relacionado con aquel
sentimiento positivo de superacion vinculado al trabajo que se va desarrollando por
medio de sus caracteristicas de vigor, absorcion y dedicacion (Schaufeli et al., 2002).
Por ultimo, Dionisio y Roman (2020) encontraron que no hay diferencias relevantes
entre el engagement y el tiempo de permanencia en los colaboradores de una

compadia retail.
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Teniendo en cuenta ello, segun Chiang et al. (2017) refieren los colaboradores
que experimentan estados emocionales de manera positiva durante su actividad
laboral, es muy probable que evidencien mayor interés hacia su trabajo lo que, implica
mayores niveles de engagement y motivacion laboral. Adicionalmente, los
colaboradores comprometidos mostraran apoyo entre sus pares, brindado la
oportunidad de recibir feedbacks y nuevos retos profesionales donde pueda perdurar
un tiempo prolongado en la empresa y adaptarse a su ambiente de trabajo siendo

capaces de generar, activar y reconocer los recursos laborales con mas familiaridad.

Existen algunas limitaciones en el estudio. En primer lugar, se tendra una
muestra limitada de una sola empresa de Tecnologia de Informacion (TI); por lo que,
los resultados no se pueden generalizar con otros sectores. En segundo lugar, solo
se emplearon los cuestionarios para recoleccion de datos y no se usaron otras
técnicas como entrevistas, assessment center y/o focus para complementar la

informacion que se recopild.
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CONCLUSIONES

Respecto a lo obtenido en el actual estudio, se deduce lo siguiente:

Se evidencié que entre la carga de trabajo y el engagement existe una
correlacion negativa significativamente leve; es decir, que a medida que la carga de

trabajo aumenta, el compromiso tiende a disminuir, y viceversa.

Se identifico que la carga de trabajo es la misma entre hombres y mujeres; por
ende, no existen diferencias significativas. Seguidamente se demostré que el
engagement es igual entre hombres y mujeres; en tal sentido, no existen diferencias

significativas.

Se hall6 que la carga de trabajo entre los grupos de edades es diferente; lo que
quiere decir, que existen discrepancias significativas; mientras que, en el engagement

y los grupos de edades son iguales, por ende, no existen diferencias significativas.

Se evidencié que la carga de trabajo entre los grupos segun el tiempo de
permanencia es diferente, lo cual denota que hay desigualdades significativas. Sin
embargo, en el engagement y los grupos por tiempo de permanencia son iguales;

esto indica que no se encuentran diferencias significativas.
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RECOMENDACIONES

Incentivar a futuros profesionales que realicen mas investigaciones utilizando
las variables de carga de trabajo y engagement en colaboradores de TI; puesto que,
es un rubro que se encuentra en constancia cambio y transformacion digital lo que

hace que sea mas novedoso aplicarlo.

A la comunidad cientifica, continuar investigaciones con las variables de carga
de trabajo y engagement tomando en cuenta otras variables sociodemograficas de
tipo de contrato, compensacion, area donde trabaja y/o horas de trabajo, con la

finalidad de tener mayor soporte cientifico que contribuya a los nuevos estudios.

Se sugiere que el area de People pueda elaborar y desarrollar un plan de
acciéon enfocado a la prevencion de la carga de trabajo y fortalecer el compromiso de
los colaboradores de la compania del rubro de Tecnologia. Ademas, esto podria incluir
la promocién de sesiones de integracion de manera continua donde los colaboradores
puedan participar, sentirse integrados y conectados con la cultura de la compafiia

generando mayor compromiso a su labor.
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ANEXOS

Anexo A: Permiso del Instrumento - ECT

Pedro R. Gil-Monte <pedro.gil-monte@uv.es> © S & ~

Para: O GLADIS MELANIE CHAUCA LAGO Lun 21/11/2022 4:12

Estimada Melanie Chauca:

Le autorizo para que utilice la escala de Carga de trabajo de la Bateria
UNIPSICO para la realizacion de su tesis para obtener su titulo Profesional en
Psicologia.

Un cordial saludo

Pedro R. Gil-Monte

T T T T T T T T T R T R R R R P P T L T R R T TR T T

Pedro R. Gil-Monte, PhD

Professor of Social and Organizational Psychology Dep. of Social
Psychology (University of Valencia) Avda. Blasco Ibafiez, 21; 46010
Valencia

Tfno: +34-063864564; FAX: +34-963864668

e-mail: Pedro.Gil-Monte@uv.es

http:/Awww uv es/unipsico/miembros/gil-monte-pedro-r/

hitp:/Avww. uv es/unipsico
https://publons.comiresearcher/1697306/pedro-r-gil-montef
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ANEXO A1: Permiso del Instrumento Validado en Peru — ECT

GUSTAVO ALEXIS CALDERON DE LA CRUZ @ & &~ B
Para: O GLADIS MELANIE CHAUCA LAGO Vie 08/07/2022 0:26

@ Escala de Carga de Trabajo (E..
U KB

Estimada alumna, remito |a escala de carga de trabajo para que lo puedas ufilizar para fines
netamente de investigacion. Un detalle, dado gue la escala no me perienace, sino al Or. Pedro Gil-
Monte, &5 pertinents que no se adhiera el test en la seccion de anexos de tu tesis,

Exitos

Saludos Cordiales
G. A. Calderdn-De la Cruz

Researchgate: https://www.researchgate.net/profile/Gustavo_Calderon-
De_La_Cruz

ORCID: http://www.orcid.org/0000-0001-8780-7517

|d-Redalyc: http://www.redalyc.org/autor.oa?id=16113

Scopus Author |D: 57190289840




ANEXO B: Permiso del Escala Utrecht de Engagement — UWES

o

Schaufeli, W.B. (Wilmar) <w.schaufeli@uu.nl> © & €
Para: O GLADIS MELANIE CHAUCA LAGO Sab 19/11/2022 7:54

Dear Gladis,

Thank you very much for your interest in my work.

You may use the UWES free of charge, but only for non-commercial, academic
research. In case of commercial use, we should draft a contract.

Please visit my website {address below) from which the UWES can be
downloaded, as well as all my publications on the subject.

Good luck with your research.

With kind regards,

Wilmar Schaufeli

Wilmar B. Schaufeli, PhD | Full Professor of Work and Orgamizational

Psychology | Social, Health & Organizational Psychology | Utrecht University| P.O.

Box 80.140, 3508 TC Utrecht, The Netherlands | Phone: (31) 6514
75784 | site: www.wilmarschaufeli.nl | citations|




ANEXO B1: Permiso del Instrumento Validado en Peru - UWES-3

De: GUSTAVO ALEXIS CALDERON DE LA CRUZ <gcalderond@usmp.pe>

Enviado: viernes, 24 de junio de 2022 0:09

Para: GLADIS MELANIE CHAUCA LAGO =gladis_chauca@usmp.pe>

Asunto: RE: Autorizacion de Cuestionario de ENGAGEMEMT - Tesis en Psicologia

Estimada Gladis, puedo darte la posibilidad de utilizar la escala para fines
netamente de investigacidn.

Recuerda que en la pagina de https:/fwww.wilmarschaufeli.nl/downloads/ te

brinda el permiso para su uso. Muchos éxitos.

Downloads — Wilmar Schaufeli

Wilmar B. Schaufeli, PhD Department of Psychology P.O. Box 80.140
3508 TC Utrecht Phone: +231(20)252 3460 Fax: +31(30)252 7418 Email:
w.schaufeli@uu.nl

Saludos Cordiales
G. A. Calderdon-De la Cruz

Researchgate: https://www.researchgate.net/profile/Gustavo__
Calderon-De_La_Cruz

ORCID: http://www.orcid.org/0000-0001-8780-7517
Id-Redalyc: http://www.redalyc.org/autor.oa?id=16113
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Anexo C: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Carga de trabajo y Engagement en colaboradores de Tl de una empresa privada de Lima Metropolitana.

rango de edad.

rango de edad.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
¢ Existe relacion entre la Determinar la relacibn que Existe relacion entre la
carga de trabajo y el existe entre la carga de carga de trabajo y el Variable 1:
- engagement en trabajo y el engagement en engagement €N Carga dé El ~ presente
é colaboradores de una colaboradores de una colaboradores de una Trabajo estudio se baso
%J empresa privada de Tl empresa privada de Tl en empresa privada de Tl en en una
W en Lima Metropolitana?  Lima Metropolitana. Lima Metropolitana. . metodologia  de
O P P P y (?llj[:laaSCIOI’leS investigacion  de
O1: |Identificar diferencias H1: Existen diferencias , pacervarias disefio no
significativas entre carga de significativas entre carga de cosSas experimental,
trabajo y engagement en trabajo y engagement en Complicarse correlacional y de
colaboradores de  una colaboradores de una trabajo alcance
empresa privada de TI en empresa privada de Tl en Relaiado transversal.
Lima Metropolitana, segun Lima Metropolitana, segun . Tiemeo L . .
a muestra estuvo
sexo. sexo. .
suficiente compuesta  por
. . . : : . Trabajo
" 02: Identificar diferencias H2: Existen diferencias dificiIJ 23I7b radores d
'®) significativas entre carga de significativas entre carga de E:I_cl)a oradores de
8 trabajo y engagement en trabajo y engagement en :
S colaboradores de una colaboradores de una Inst ¢ q
H_J empresa privada de Tl en empresa privada de Tl en mnsorl_ur_rlinfosr n.e
) Lima Metropolitana, segun Lima Metropolitana, segun edicion fueron.
L



03: Identificar diferencias
significativas entre carga de
trabajo y engagement en
colaboradores de una
empresa privada de TI en
Lima Metropolitana, segun
tiempo de permanencia.

H3: Existen diferencias
significativas entre carga de
trabajo y engagement en
colaboradores de una
empresa privada de Tl en
Lima Metropolitana, segun
tiempo de permanencia.

Variable 2:

Engagement

e Vigor
e Dedicacion
e Absorcion

« ECT (Calderén
et al., 2018).

. UWES-3
(Calderén et al.,
2022).
. Ficha
sociodemografica.

Nota: Elaboracion propia.



ANEXO D: Formulario de Forms Office

ECT y UWES en colaboradores de una empresa

privada de IT en Lima Metropolitana.

jHola!

Espero te encuentres muy bien, te saluda Melanie Chauca, soy tesista de |3 Universidad San Martin de Porres de |2
carrera de Psicologia Organizacional.

Te comento que estoy realizando una investigacion gue tiene como fin determinar Iz relacidn que existe entre |2 carga de
trabsjo y el engagement en colaboradores de una empresa privada de IT en Lima Metropolitana. Por lo que, tu
participacion es muy importante para mi estudio. Si accedes 3 participar, deberas responder 2 Cuestionarios COMos que te
tomaran como maximo de 5 minutos.

Consideraciones importantes:

e Los datos obtenidos seran confidencisles y anonimos.
o Al culminar el estudio todos los datos seran eliminados.
® No existe respuests COrrecta o Incorrecta.

En caso existan consultas o dudas sobre los cusstionarios o el estudio, puedes comunicarte 3l siguiente corrso:
gladis_chauca@usmp.pe

Agradezco anticipadamente tu participacion jMuchas gracias!

Never give out your password. Report sbuse

Link: https://forms.office.com/r/ TUmXLAuaTb


https://forms.office.com/r/TUmXLAuaTb

