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Engagement y su relacion con la adiccion al trabajo
Resumen: Las organizaciones se encuentran en constante cambio para adaptarse a las

condiciones de trabajo actuales, lo que les ha generado la necesidad de generar y aumentar el
compromiso de los trabajadores hacia estas, sin embargo, un exceso de compromiso podria
también generar un efecto negativo, como lo es la adiccion hacia el trabajo. Por lo que el
presente estudio tiene como objetivo determinar la posible relacion existente entre el
Engagement y la adiccidn al trabajo dentro del contexto ecuatoriano. Para llevar a cabo la
recoleccion de datos, se aplicaron los cuestionarios UWES y DUWAS a un total de 115
participantes. Entre los principales resultados obtenidos, se observa que los hombres poseen una
mayor probabilidad de generar adiccién al trabajo con un P. Valor < 0.05 con un OR= 3.085 en
comparacion con las mujeres. También, se observa una asociacion significativa entre el
engagement y la adiccion al trabajo Chi2 < 0.05. A través de estos datos, se busca visualizar una
problemaética que ha sido motivo de debate durante afios y a su vez, brindar herramientas a los
departamentos de Recursos Humanos para mejorar las condiciones de trabajo para la poblacién

ecuatoriana.

Palabras Claves: Recursos humanos, adiccion al trabajo, engagement, compromiso,

trabajo.
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Abstract:

Organizations are constantly changing to adapt to current working conditions, which has
generated the need to generate and increase the commitment of workers towards them,however,
an excess of commitment could also generate a negative effect as is work addiction.

Therefore, the present study aims to determine the possible relationship between Engagement
and workaholism within the Ecuadorian context. To carry out the study, the UWES and DUWAS

questionnaires were applied to a total of 115 participants. Among the main results obtained, it is

observed that men have a higher probability of generating work addiction with a P. Value < 0.05
with an OR = 3.085 compared to women. Also, a significant association is observed between
engagement and workaholism Chi2 < 0.05. Through these data, it is sought to visualize a
problem that has been the subject of debate for years and, in turn, provide tools to Human

Resources departments to improve working conditions for the Ecuadorian population.

Keywords: Human resources, workaholism, engagement, commitment, work.



Introduccion

Tras el surgimiento de la psicologia positiva (Aspinwall & Staudinger, 2002) ha ido en
aumento el interés por los aspectos positivos de la salud y el bienestar en las organizaciones
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). En el campo de la psicologia y salud ocupacional, esto ha
significado un fuerte aumento en los estudios de comportamiento organizacional positivo
(Bakker & Schaufeli, 2008), desarrollo y crecimiento personal de los empleados (Moreno-

Jiménez et al., 2013).

Debido a las condiciones actuales de trabajo, muchos colaboradores se ven en la
necesidad de trabajar durante largas jornadas (Drago, 2000), la competencia que se genera entre
organizaciones por la presion de la economia global, mercados limitados, entre otros; son
factores que van a influir sobre la extension de las jornadas de trabajo (Katerina & Ristovska,
2014). Ademas, el acceso a redes de alta velocidad, permiten que los empleados trabajen en
cualquier momento y en cualquier lugar, estimulando a que los empleados trabajen muchas mas

horas (Wijhe et al., 2010).

En este contexto voldtil, tumultuoso y de gran incertidumbre, (Marcoantonio, 2017), las

organizaciones se han visto en la necesidad de buscar formas para que sus colaboradores logren



vincularse conductual y emocionalmente a sus procesos, cultura y demas factores para mejorar la
productividad y efectividad, surgiendo de esta forma el concepto de Engagement (Lasso, 2015),
Ilegando a considerarse hoy en dia al Engagement y la lealtad de los empleados, més vitales que

nunca para el éxito y la ventaja competitiva de una organizacion (Pandey & Shine, 2013).

Ante la necesidad de generar Engagement, las organizaciones han flexibilizado sus
condiciones laborales (Garcia et al., 2013), brindando mayor autonomia, beneficios, horarios que
se adaptan a los requerimientos de los trabajadores, obteniendo, por un lado, resultados positivos;
sin embargo, esta flexibilidad puede allanar el camino para tendencias laborales extensas o
adiccion al trabajo, con efectos y consecuencias perjudiciales para el bienestar y salud de los

trabajadores (Hakanen et al., 2012).

Por tal razon, y debido a la falta de informacion referente a lo previamente expuesto, el
objetivo principal de este estudio radica en poder determinar una posible relacion existente entre

el Engagement y la adiccion al trabajo dentro del contexto ecuatoriano.

Marco tedrico

El compromiso de los empleados se ha abordado desde varias perspectivas tedricas
(Makikangas et al., 2013). Sin embargo, una de las definiciones mas citada sobre el Engagement
es la de Schaufeli et al (2002), para ellos, el compromiso laboral es un estado positivo,

satisfactorio y bastante consistente; caracterizada por el vigor, la dedicacion y la absorcion.

Vigor se refiere a altos niveles de energia mental y resistencia mientras se trabaja, e
inversion personal en el trabajo; la dedicacion se refiere a los sentimientos de orgullo,

significacién, desafio y entusiasmo por el trabajo de uno; y la absorcion se refiere a estar



completamente inmerso en el trabajo de uno y perdiendo todo sentido del tiempo mientras

trabaja (Petrou et al., 2018).

Sin embargo, uno de los primeros investigadores en conceptualizar el Engagement en el
trabajo fue Kahn (1990), quien lo describio como “... el aprovechamiento del yo de los
miembros de la organizacion para sus roles laborales: en el compromiso, las personas se emplean
y se expresan fisica, cognitiva, emocionalmente, y mentalmente durante las interpretaciones de
roles” (p. 694). En otras palabras, los empleados comprometidos ponen mucho esfuerzo en su

trabajo porque se identifican con él (Schaufeli, 2012).

El Engagement también se considera la antitesis positiva del burnout (Sanches et al.,
2016). A diferencia de quienes sufren de agotamiento, los empleados comprometidos tienen un
sentido de conexion enérgica y efectiva con su trabajo; en lugar de estresante y exigente, ven su
trabajo como un desafio. En consecuencia, el compromiso se caracteriza por la energia, la
participacion y la eficacia, que constituyen los opuestos directos de las tres dimensiones del

agotamiento: agotamiento, cinismo y logro reducido (Maslach & Leiter, 2007).

Estudios han demostrado que desempefiarse bajo un estado de compromiso o
Engagement, incrementa conductas relacionadas con la creatividad, flexibilidad, apertura 'y
desempefio organizacional (Contreras, 2015). De acuerdo con un reporte de Gallup. Inc. (2013),
sobre los beneficios del Engagement en los empleados, indicé que en promedio el 13% de los
colaboradores poseen niveles altos de Engagement, lo cual, se traduce en un mayor
involucramiento emocional con la organizacion, realizan contribuciones positivas a los procesos,
y difunden actitudes positivas hacia los comparieros, lo que se traduce en un aumento de la
productividad y horas efectivas de trabajo, sin embargo, esto podria tener un efecto no deseado

en la salud de los trabajadores (Hakanen et al., 2018).
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A principios de la década de 1970, Oates (1971) sugiri6 que trabajar mas alla de los
limites fisicos y psicoldgicos, podria provocar la aparicion de un fendmeno que él acufio6 como
"Adiccidn al trabajo”, la cual posee caracteristicas que son similares a otras adicciones, por
ejemplo, mostrar comportamientos excesivos y hacer caso omiso de otras areas importantes de la

vida entre otros (Porter, 1996).

Desde que se introdujo el término adiccién al trabajo, varios estudiosos han emprendido
la busqueda de una mejor comprension de este efecto secundario derivado del exceso de trabajo
(Mudrack, 2004). Esto ha llevado a algunos a considerar la adiccion al trabajo como una
ocurrencia meramente dafiina, una compulsién o necesidad incontrolable de trabajar
incesantemente (Oates, 1971; Taris et al., 2005), mientras que otros lo consideran principalmente

positivo (Peiperl & Jones, 2001).

Para adictos al trabajo, la necesidad de trabajar es tan exagerada que pone en peligro su
salud, reduce su felicidad y deteriora sus relaciones interpersonales y funcionamiento social
(Gorgievski et al., 2010). Muchos otros estudiosos se han mostrado de acuerdo con esta opinion

negativa sobre adiccion al trabajo (Taris et a.l, 2008).

Burke y Schaufeli (2006) definieron que la adiccion al trabajo esta conformada por dos
elementos: trabajar en exceso utilizando un exceso de tiempo y energia, y trabajar
compulsivamente, de una forma ardua e irresistible. Referente a esto, recientes estudios han
evidenciado la asociacion entre el trabajo compulsivo y el trabajo en exceso (Hakanen et al.,

2018) dentro de la adiccion al trabajo (Colin & Simon, 2014).



Relacion conceptual entre el Engagement y la Adiccion al trabajo

Los colaboradores que poseen niveles altos de Engagement, trabajan por extensas horas
como los adictos al trabajo (Colin C. , 2019); la adiccion al trabajo esta asociado con aspectos
negativos en el trabajo (Shimazu & Schaufeli, 2009) tales como: estrés (Van et al., 2011),
afectaciones negativas al trabajo (Balducci et al., 2018), mala calidad de suefio (Kubota et al., 2010),
malas relaciones interpersonales laborales (Mudrack P. , 2006) y conflictos en la diada trabajo-

familia (Greenhaus & Beutell, 1986).

Por otro lado, el Engagement se asocia con aspectos positivos en el trabajo (Shimazu &
Schaufeli, 2009) tales como: buena salud fisica y mental (Seppéla et al, 2012), pocas bajas por
enfermedad (Hallberg & Schaufeli, 2006), altos niveles de desempefio, motivacion en el trabajo

(Colin C. , 2018) y bienestar (Bailey et al., 2017).

En investigaciones realizadas por Van Beek, Tari y Schaufeli (2011) han relacionado al
Engagement con un factor protector contras los efectos negativos de la adiccién al trabajo; sin
embargo, este factor protector suele no ser tan efectiva en altos niveles de adiccién al trabajo
(Gillet et al., 2017). Tanto los adictos al trabajo como los que se dedican (Engagement) a sus
trabajos, trabajan igualmente duro. Sin embargo, estos ultimos estan motivados por la llamada
motivacion intrinseca y los adictos trabajar por compulsion que esta fuera de su control (Jaworek

& Dylag, 2016).

Dos estudios proporcionaron evidencia de la distincion empirica entre el Engagement y
adiccion al trabajo (Taris et al., 2008). Los analisis factoriales confirmatorios mostraron que el
compromiso laboral o Engagement, el trabajo compulsivamente y trabajar en exceso se pueden

distinguir como tres factores separados (Gorgievski & Bakker, 2010).



Ademas, ambos estudios indicaron que el compromiso laboral y la adiccion al trabajo
pueden relacionarse a una tendencia innata a dedicar demasiado tiempo y pensamientos para
trabajar y obtener inmerso. Sin embargo, la diferencia crucial entre adiccion al trabajo y trabajo
compromiso es que la adiccion al trabajo carece del componente afectivo positivo (diversién) del
trabajo compromiso. Por el contrario, el compromiso laboral no comprende el impulso

compulsivo de adiccion al trabajo (Gorgievski & Bakker, 2010).

En un estudio elaborado Shimazu et al., (2012) indicaron que la adiccion al trabajo y el
compromiso laboral son dos estados psicolégicos diferentes que predicen cambios futuros en el
bienestar y el desempefio de los empleados, pero en direcciones opuestas. La adiccion al trabajo

conduce al malestar, mientras que el compromiso laboral conduce al bienestar y al rendimiento.

Por otro lado, hallazgos descritos Matt et al., (2020) han planteado la posibilidad de que
los empleados puedan hacer la transicion entre el compromiso laboral y la adiccion al trabajo
basado en sus experiencias laborales, compromiso y conflicto de roles. El cual, podria estar
sujeto a una relacion entre el compromiso laboral y la adiccion al trabajo, particularmente con el
conflicto trabajo-familia, la flexibilidad laboral, en el que aspectos como el género pueden

fomentar o proteger contra la adiccion al trabajo.

Metodologia

La presente investigacion se llevé a cabo en la ciudad de Quito-Ecuador durante los
meses de junio y julio del afio 2021. Debido a la factibilidad para poder desarrollar el estudio, se
aplico los cuestionarios a una totalidad 122 trabajadores, obteniéndose un total de 115 pruebas
validas de una empresa privada que recibe dinero del Gobierno dedicada a la generacion de

talentos deportivos en la ciudad antes mencionada.



Ya que la formacion de deportista de alto rendimiento requiere del compromiso de todos
los miembros de la institucion, se tomo a esta empresa como referencia para determinar los
niveles de compromiso que mantienen los trabajadores y la posible relacion con otro fendmeno

laboral como lo es, la adiccion al trabajo.

La investigacion es de tipo Cuantitativo transversal-correlacional, y se lo desarroll6 en 3

fases:

La primera fase consistio en la aplicacién del cuestionario Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) para medir los niveles de Engagement en los trabajadores. Este cuestionario
posee una consistencia interna (o de Cronbach) >.70, el cual varia entre .80 y .90 (Salanova &

Schaufeli, 2004; Benavides-Pereira et al., 2009).

Adicional, se aplicé la Escala DUWAS-20 elaborada por el equipo de investigacion
WONT Prevencion Psicosocial en 2004. Esta escala permite la evaluacion de riesgos
psicosociales y estd compuesta por 20 items. Permite distinguir entre adictos al trabajo y no
adictos. Es una escala corta, fiable y valida, utilizada generalmente para una deteccién primera

de adiccion al trabajo en las organizaciones (Schaufeli & Taris, 2004).

Ambos cuestionarios fueron aplicados a través de la plataforma digital Google Forms,
mediante un link de acceso y aquellos cuestionarios que no fueron completados en su totalidad

(siete) fueron descartados, dejando un total de 115 pruebas validas para el estudio.

La segunda fase consistio en realizar la tabulacién y andlisis de significancia a través del
programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) V.23 y la tercera fase en

la cual se realizé la interpretacion de los resultados.



Resultados
Del total de participantes del estudio (80 hombres y 35 mujeres), se evidencié un equilibrio
en los afios de experiencia, la edad mas determinante en esta institucion esta en el rango de 35 a

52 afios, finalmente, méas del 67% posee estudios de tercer nivel o superior (Tablal).

Tabla 1

Datos Sociodemogréficos

n %
Area de Trabajo Administrativo 45 39,1
Operativo 70 60,9
Nivel de Instruccién  Educacion Basica 1 9
Educacion Media 5 4,3
Bachillerato 25 21,7
Técnico/Tecnoldgico 6 5,2
Tercer nivel 61 53,0
Cuarto Nivel 17 14,8
Afios de experiencia  0-2 afios 28 24,3
3-10 afos 38 33,0
11-20 afios 38 33,0
Igual o Superior a 21 11 9.6
Edad 16-24 afios 20 17,4
25-34 afos 19 16,5
35-43 afos 35 30,4
44-52 afos 26 22,6
Superior a 53 15 13,0
Etnia Indigena 1 9
Mestizo/a 99 86,1
Montubio/a 2 1,7
Afroecuatoriano/a 6 52
Blanco/a 7 6,1
Género Masculino 80 69,6
Femenino 35 30,4
Total 115 100,0




Acorde a los resultados obtenidos en la Tabla 2, se puede apreciar que mas del 60% de
los participantes poseen niveles altos en vigor y dedicacion, mientras que 47% muestra niveles
altos de absorcion por el trabajo. Como resultado global, el 73% de los encuestados indican estar

comprometidos con la institucion (Tabla 2).

Tabla 2

Resultados Engagement

n %
Resultados Muy bajo 2 1,7
Vigor Bajo 4 3,5
Promedio 30 26,1
Alto 44 38,3
Muy alto 35 30,4
Resultados Muy bajo 3 2,6
Dedicacion Bajo 2 1,7
Promedio 34 29,6
Alto 30 26,1
Muy alto 46 40,0
Resultados Muy bajo 4 3,5
Absorcion Bajo 2 1,7
Promedio 55 47,8
Alto 32 27,8
Muy alto 22 19,1
Total 115 100,0
Global Muy bajo 2 1,7
Engagement  Bajo 4 3,5
Promedio 35 30,4
Alto 49 42,6
Muy Alto 25 21,8
Total 115 100,0

De acuerdo con los resultados observados en la Tabla 3, de manera global, el 90% de los
encuestados se poseen niveles medios y altos de adiccion al trabajo (60% y 30% respectivamente).

En las deméas dimensiones correspondientes a esta variable (trabajar excesivamente,
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compulsivamente y overwork), se observan valores similares a los globales, que oscilan entre el

58% a 59% para los niveles medios y 27% a 28% para los niveles altos.

Tabla 3

Resultados Adiccién al Trabajo

n %

Trabajar Bajo 11 9,6
excesivamente ~ Medio 67 58,3
Alto 33 28,7

Muy Alto 4 3,5

Trabajar Bajo 13 11,3
compulsivamente Medio 68 59,1
Alto 33 28,7

Muy Alto 1 0,9

Overwork Bajo 11 9,6
Medio 68 59,1

Alto 32 27,8

Muy Alto 4 3,5

Global Adiccién  Bajo 9 7,8
al trabajo Medio 70 60,9
Alto 35 30,4

Muy Alto 1 0,9
Total 115 100,0

De acuerdo con las pruebas estadisticas realizadas, se puede determinar la no existencia
de resultados estadisticamente significativos entre el Engagement con el género, formacion,
antigliedad, edad o grupos étnicos. Observando los intervalos de confianza, los hombres
muestran una mayor tendencia a comprometerse con el trabajo, en relacion con las mujeres. Por
otro lado, mientras mas afios de antigiiedad se tenga en el lugar de trabajo, aumenta la

probabilidad de generar Engagement con la organizacion (Tabla 4).
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Tabla 4

Correlacién Engagement

959% I.C. para OR

Sig. OR Inferior  Superior
Correlacion Hombres 321 1,541 ,656 3,616
Engagement Mujeres 321 ,649 277 1,524
Formacién Basica ,782 ,876 ,343 2,241
Formacién Universitaria 782 1,141 ,446 2,919
<10 afios (A) ,559 172 ,324 1,839
> 11 afios (A) ,559 1,295 544 3,083
< 34 afios (E) ,922 ,952 ,357 2,543
> 35 afios (E) ,922 1,050 ,393 2,804
Mestizos 847 1,117 ,363 3,441
Minorias Etnica 847 ,895 291 2,756

Notas: (A)= Antigliedad, (E)= Edad; OR= Ods Ratio, Sig= 0.05
Elaborado por: Valenzuela & Villegas, (2021)

Los analisis respecto a la adiccion al trabajo indican un resultado estadisticamente
significativo en relacion con los hombres con un P. valor < 0.05, con un intervalo de confianza
que fluctta entre 1.1 a 8.0 lo que demostraria que los hombres poseen una muy alta probabilidad
de generar adiccidn al trabajo en comparacion con las mujeres. De igual manera, las personas
con una formacion basica, mayores de 35 afios 0 que pertenezcan a una minoria étnica, tienen

mayor probabilidad de generar adiccion al trabajo (Tabla 5).

Tabla b

Correlacion Adiccion al Trabajo

95% I.C. para OR

Sig. OR Inferior  Superior
Correlacion Hombres ,021 3,085 1,188 8,009
Adiccion al Mujeres ,021 ,324 ,125 ,842
trabajo Formacién Basica ,498 1,404 526 3,745
Formacioén Universitaria  ,498 712 ,267 1,900
<10 afios (A) 821 ,904 379 2,158
> 11 afios (A) 821 1,106 ,463 2,639
< 34 afios (E) ,082 ,393 137 1,128
> 35 afios (E) ,082 2,546 ,887 7,313
Mestizos ,930 ,951 311 2,907
Minorias Etnica 930 1,051 344 3,213

Notas: (A)= Antiguedad, (E)= Edad
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Finalmente, se puede apreciar (Tabla 5) una asociacion positiva (P. Valor < 0.05) entre el
Engagement y la adiccion al trabajo, indicando de esta manera una posible relacion directamente

proporcional entre las dos variables ya mencionadas.

Tabla 6

Prueba de Chi?

Sig. Significacion Significacion
asintética (2  exacta (2 exacta (1
Valor gl caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de 5214 1 022
Pearson
Correccion de 4.340 1 037
continuidad
Razén de verosimilitud 5.399 1 .020
Prueba exacta de Fisher .028 .018
Asociacion lineal por 5.168 1 .023
lineal

N de casos validos 115
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Conclusiones

El presente trabajo tuvo como finalidad responder, dentro del entorno ecuatoriano, un
tema de gran de interés para los departamentos de recursos humanos o de quienes ejercen la
noble labor de gestionar el talento humano dentro de las empresas, el cual fue, determinar la

posible relacion entre el Engagement o compromiso laboral con la adiccion hacia el trabajo.

Acorde con los resultados obtenidos, se puede confirmar la existencia de una correlacion
significativa entre las variables objeto de estudio, dejando en evidencia que, aquellos
trabajadores con altos indices de compromiso laboral poseen una mayor predisposicion para

desarrollar adiccion al trabajo. Adicional a lo descrito, se debe tomar en cuenta las condiciones

laborales actuales provocadas por la pandemia, donde la rotacion de personal y la necesidad de

conservar el trabajo han ido en aumento de manera significativa.

Por otro lado, y contrario a lo que indican algunos investigadores (Dudek & Szpitalak,
2019), se puede observar que los hombres presentan niveles elevados de adiccion hacia al trabajo
(ocho veces mas que las mujeres), por lo que se deben cambiar los paradigmas de manera

urgente referente a poblacion vulnerable en temas de compromiso y adiccidn al trabajo.

Respecto a las mujeres, factores como la doble presencialidad (distribucién de tiempo en
tareas enfocadas al hogar), puede actuar como factor de proteccion ante la adiccion al trabajo, sin
que el compromiso se vea afectado, como muestran otros autores (Farndale, 2016) los niveles de

compromiso laboral son altos cuando la relacion trabajo-familia es saludable.

Aspectos como la antigiiedad o la edad, no muestran una estrecha relacion con el
compromiso dentro de las organizaciones, lo que podria ir de la mano sobre lo volatiles que son

ciertos grupos etarios (Carmichael, 2016). Sin embargo, un aspecto que podria servir como
14



posible indicador para determinar una posible adiccion al trabajo, son los grados de formacién
académica del trabajador, ya que como pudo determinar, aquellos que solo poseen formacion
bésica poseen el doble de probabilidad de desarrollar conductas patoldgicas referentes al trabajo,

como lo es la adiccién.

Una de las debilidades del estudio fue la falta de consideracion de aspectos contractuales,
(precario y no precario) o la modalidad de trabajo (presencial, telematica o mixta), lo cual pudo
enriquecer en gran manera a enfocar la posibilidad de desarrollar Engagement o adiccion al

trabajo debido a los aspectos ya mencionados.

Determinar si el Engagement es un predictor para la adiccion al trabajo, ha estado bajo la
lupa de la investigacion durante mucho tiempo, ya que no existe un consenso sobre tal (Farndale,
2016), los resultados varian acorde al contexto, la poblacion, la cultura y sucesos mundiales
como lo son las pandemias y las guerras, sin embargo, la importancia de este estudio radica en
gue en nuestro pais, no existen investigaciones previas afirmando o rechazando el objetivo
planteado, por lo que es un paso importante para descubrir y darles respuestas a fenémenos que

se consideraban exclusivos de paises desarrollados.

Recomendaciones

La pandemia ha generado cambios irreversibles a como se desarrollaban las tareas y
funciones en los lugares de trabajo, y con esto, aumenta la probabilidad de exposicion a riesgos
psicosociales emergente como lo es la adiccidn al trabajo. Dicho esto, exhortamos a los
departamentos de Gestion de Talento de Humano al igual que los de Seguridad y Salud
Ocupacional de las diversas organizaciones e industrias que, dentro de sus planes de evaluacion
de riesgos psicosociales, generen data respecto a este tema y asi, poder tomar medidas

correctivas oportunas.
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Promover précticas de empresas saludables como controlar y limitar la cantidad de tareas
que el trabajador lleva consigo a casa, y restringir las comunicaciones con el colaborador fuera
de las horas laborales, pueden tener un beneficio para la salud mental del trabajador y reducir el
riesgo de presentar adiccion al trabajo. Es mision del estado, la academia y las organizaciones el
socializar y visibilizar este tipo de problematicas emergentes para concientizar a las partes

involucradas y elaborar planes en beneficio de la sociedad civil, trabajadora y empresarial.

Crear canales de comunicacion directa entre los trabajadores y el Departamento de

Talento Humano dando a conocer las diferencias entre el Engagement y la Adiccion al trabajo

para disminuir la probabilidad de exposicion de estos riesgos por parte del personal de las
organizaciones, y a su vez, reforzar esta medida con la evaluacién periodica del engagement y

adiccion al trabajo para prevenir la ocurrencia de mas casos en el futuro.

Facilitar el desarrollo de tareas y funciones al personal femenino de las organizaciones a
fin de incrementar el desarrollo personal, promover la salud mental de las trabajadoras e

incrementar la motivacion laboral.

Mejorar el estado emocional del personal comprometido con la organizacion a fin de

contribuir al éxito profesional sin recaer en problemas de adiccién al trabajo.
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Anexos
Version en espanol

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

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

Nunca Casinunca  Algunas veces Regularmente  Bastante veces  Casi siempre Siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ningunavez  Pocasveces Una vez al mes Pocas veces Una vez por Pocas veces  Todos los
al afio 0 menos al mes semana por semana dias
1. En mi frabajo me siento lleno de energia (V7I1)*

o

Mi trabajo esta lleno de significado y proposito (DEI)

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (4B1)
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (772)*
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (482)
7. Mi trabajo me inspira (DE3)*
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (V13)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (483)*
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*
11. Estoy inmerso en mi trabajo (484)*
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (774)
13, Mi trabajo es retador (DES)
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo (4B85)*
15. Soy muy persistente en mi trabajo (¥75)
16. Me es dificil “desconectarme’ de mi trabajo (4B6)
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (776)
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Escala de Bienestar al Trabajo (DUWAS) ©

Laz siguienies veinte affrmaciones se refieren a como fe sientes en 11 irabgjo. Por faver lee cada una de
wlias atentamente y decide como de a menudo te sientes de esia forma en fu rabgjo. Por_favor, indica de
cada qffrmacion la altemativa gue maor describe como e sienses frecuentemente. Por giempio, 5i nunca
o casi munca ie sientes asi marca ¢l “17 june) despues de la frase. 5§ te sientes siempre o casi siempre asi

seturla el circulo “4° foumiral.

(Casi) Nunca A veces A menndo Casi (siempra)
1 2 3 4
1. Ae disgnsta tensr demasizdo wabajo 1 2 3 4
2. Dwesep oo estar tan comprometide con mi trabajo 1 2 3 4
3_ Parece que estoy 80 UNA CAMTETS CODITArTelo] 1 2 3 4

4_Me encueniro contimamente trabajando despues da gue mis
compateres ya lo han dejado

5. Para mu es immportante wabajar duro incluso cuwando no disfuto de lo que

estoy haciendo
6. Generalmente estoy eonpado, leve muchos asuntos enfre manos 1 2 3 4
7. Me enmenite pensando sobre irabajo inclose cosndo gquiero dejar de 1 - 3 4
trabajar durante un tdempo -
. Me comprometo demasiade con mi trabajo, hago mas de lo que puedo 1 2 3 4
0_ Parece gue nn inpulso nterno me leva a mabajar dure, &5 como oo 1 - 3 4
senfimisnto de que es algo que tengo que hacer tanto 51 quisne Como 51 0o =
10, Vioy a trabajar (rabajo) estando enfermo 1 2 3 4

11. Cuando estov mabajando me pongoe 8 mi misme bajo presidn
imponiendome lzs cosas que tenzo que hacer

[
[
.

12. Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar dure 1

13. Dadico mas tempo a trabajar que 3 estar con mis amigos, practicar hobbies
o hacer actividades de placer

14. Me siento culpable cuando no estoy trabajandoe en algo 1 2 3 4
15, Me sisnto obligado a rabajar dure, incloso cuando no lo disfrate 1 2 3 4
16. Trabajo los fines de semana 1 2 3 4

17. Me encuentro 3 mi misme haciendo dos o tres cosas al misme tiempo, como
COMEET ¥ TOImAr notas misniras estoy hablando por weléfono

18. Me sisnto culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo 1 2 3 4
12. Me resulta difici] relajarme cuando no estoy trabsjando 1 2 3 4
0. Me llsvo trabajo a casa 1 2 3 4
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