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RESUMEN

El Engagement es un constructo tedricamente opuesto al Burnout y designa una experiencia de bienestar de la persona
araiz de la alta vinculacion positiva con su trabajo. El presente trabajo tuvo como objetivo realizar una validacion del
cuestionario de engagement UWES a la poblacién de trabajadores de Cordoba, Argentina (N=674). Los resultados
psi comeétricos preliminares son satisfactorios, en efecto se observaron val ores Optimosy aceptables de consistenciainterna
(valoresa comprendidos entre ,69y ,90) vy los estudios de grupos contrastados resultaron coherentes con investigaciones
antecedentes. No obstante los estudios de Andlisis Factorial Exploratorioy Confirmatorio sugieren que tanto un modelo de
dos como detresfactoresresultaplausible. Finalmente se discuten lasimplicanciasteoricasy précticasdel presentetrabajo.
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ABSTRACT

Engagement is a construct which is theoretically opposite to Burnout and which denotes a person’s experience of
wellbeing that resultsfrom ahighly positive connection with their job. The objective of the present work wasto carry out a
validation of the Engagement questionnaire UWES for the population of workers of Cérdoba, Argentina (N=674). The
preliminary psychometric results are satisfactory; optimal and acceptable values of internal consistency werefound (values
of aranging between ,69 and ,90) and contrasted group studies were coherent with previous investigations. However,
exploratory and confirmatory factorial analysis studies suggest that both modelswith 2 and 3 factorsare plausible. Finally,
thetheoretical and practical implications of thiswork are discussed.

K ey wor ds: Engagement, Psychometric Validation, Cordoban Workers

Introduccion _ _ _
estudio del burnout, sindrome caracterizado por dtosniveles

de agotamiento, cinismo, despersonalizacion e ineficacia
laboral (Madach, Schaufeli & Leter, 2001). S biene estudio
cientifico de este sindrome ha permitido desarrollar

DesdesusinicioslaPsicologiadelaSalud Ocupacional
se ha focalizado casi con exclusividad en los aspectos
negativosy patol 6gicos de la conducta de las personas en

el ambito organizacional (Salanova, Martinez & Llorens,
2005). En este marco ha cobrado especia relevancia el
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intervenciones psicosoci a es efectivas paraladisminucion
delosniveles de burnout, cabe preguntarse si esto significa
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un aumento en laenergiavoluntariay disfrute experimentado
enel trabajo. Tal como afirman Salanovay LIorens (2008 p.
64): «Estar vinculados psicol 6gicamente con €l trabajo es
algo mas que no estar ‘ quemado/as’ por €l trabajo.

La salud humana refiere a un estado completo de
bienestar bioldgico, psicoldgicoy social delas personasy
no solamentelaausenciade enfermedad, por lo cua aquellos
interesados en mejorar la salud de los trabajadores en las
organizaciones no solo deben disminuir los factores que
producen malestar sino también aumentar y amplificar
aquellos factores que potencien y mejoran los niveles de
bienestar (Salanova, Martinez & Llorens, 2005). En este
sentido, cabe destacar las aportaciones de la Psicologia
Positiva(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) y sobretodo
el desarrollo de la Psicologia Organizacional Positiva, ya
que esta perspectiva tiene como objetivo comprender,
predecir y optimizar lasfortalezasdelaspersonasy |0s grupos
enlasorganizaciones, asi como su gestion efectiva(Salanova
& Schaufeli, 2009).

Uno delosfactoresquelaliteraturahaconsiderado como
clave en € capital psicolgico positivo es el engagement.
Entérminos generales, el engagement puede ser entendido
como «un estado mental positivo relacionado con el trabajo
y caracterizado por vigor, dedicaciony absorcion. Mésque
un estado especifico y momentéaneo, la vinculacion
psicol égica se refiere a un estado afectivo-cognitivo mas
persistente que no esta focalizado en un objeto, evento o
situacion particular» (Schaufeli, Salanova, Gonzal ez-Roma
& Bakker, 2002, p. 72). Lainvestigacion empiricarealizada
sobre engagement ha permitido la identificacion de tres
dimensiones subyacentes. el vigor, la dedicacién y la
absorcion. El vigor hacereferenciaaaltosnivelesde energia
y resistenciamental mientras setrabaja, el deseo deinvertir
esfuerzo en el trabajo que se estarealizando incluso cuando
aparecen dificultades en el camino. Por dedicacion se
entiende la alta implicacion laboral, junto con la
manifestacion de un sentimiento de significacion,
entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio por el trabajo.
Finalmente laabsorcion hace referenciaalaconcentracion
total en el trabajo, un estado mental donde la persona
experimenta que el tiempo «pasa volando», y tiene
dificultades en desconectarse delo que estéd haciendo debido
a las fuertes dosis de disfrute y concentracion
experimentados (Salanova & Llorens, 2008).
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Tradicionalmente el engagement ha sido considerado
como €l concepto tedricamente opuesto a burnout. De esta
maneramientrasel trabajador con burnout se caracterizapor
altos nivel es de agotamiento, cinismo, despersonalizacion e
ineficacia laboral, el trabajador engaged se caracteriza por
elevados niveles de vigor, dedicacion y absorcion. Més
especificamente seasumequed vigor y ladedicacién sonlos
polosopuestosdel agotamientoy €l cinismo respectivamente.
Estosdos ltimos se consideran como los sintomas central es
del burnout (Schaufeli & Taris, 2005), vale decir una
combinacion de poca energia (agotamiento) y poca
identificacion con el trabajo (cinismo), mientras que €l
engagement se caracteriza por un patron opuesto, una
combinacioén de alta energia (vigor) y una elevada
identificacion con € trabgjo (dedicacion). De esta forma
pueden conceptualizarse a ambos constructos sobre la base
de dos dimensiones: energia e identificacion (Salanova &
Schaufeli, 2009).

Diversos estudios sefialan que el engagement presenta
relaciones positivas con los resultados organizacionales,
como por ejemplo el compromiso organizacional, conducta
extrarol, iniciativapersonal y cone rendimientoy lacalidad
del servicio (Salanova & Schaufeli, 2009). En estamisma
direccion Schaufeli y Bakker (2004) destacan que se han
observado consecuencias positivas del engagement tanto
anivel cognitivo (satisfaccion con el trabajo, por g emplo) y
conductual (trabajar horas extras o comportamiento
proactivo, por ejemplo). Cabe desatacar que estas
consecuencias del engagement son de ato valor para €
desarrollo de organizaciones saludables, mas alin se ha
observado que los trabajadores engaged presentan bajos
nivelesdedepresiony estrés(Schaufeli, Taris & Van Rhenen,
2009) y menos quejas psicosométicas (Demerouti et al.,
2001).

Si bien el concepto de engagement ha recibido mucha
atencion anivel cientifico, tambiénlohasido suinstrumento
de medida. Considerando las tres dimensiones del
engagement, se desarrollé en Holanda el cuestionario
Utrecht Work Engagement Scale (UWES, Schaufeli &
Bakker, 2003). Paralaconstruccion deeste cuestionario se
partio de un pool inicial de 24 items de los cuales nueve
median vigor, ocho items dedicacién y la mayor parte
constituian reactivosdel Maslash Burnout Inventory (MBI)
redactados de manerainversa. Luego de efectuar unaserie
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de estudios psicométricos en diferentes muestras de
trabgjadores seidentificaron 7 itemsinconsistentes, loscuaes
fueron eliminados quedando asi una version fina de 17
itemsdistribuidos en tresdimensiones: vigor, dedicaciény
absorcion.

Estudiostranscultural esrealizados en Holanda, Espafiay
Portugal (Schaufeli, Martinez, Marques, Pinto, Salanova &
Bakker, 2002) sugieren que la estructura de tres factores es
superior a modelo de un dnico factor, observandose una
invarianzaestructural enlasdiferentes culturas examinadas.
Sumado a ello se observa que las tres dimensiones del
engagement presentan unarelacion elevadaentresi (valores
superioresar =,65), y quelositemsde cadafactor presentan
una elevada homogeneidad observandose asi una Optima
consistenciainterna(vaoresa comprendidosentre 80y ,90
- Sdlanovaet d., 2000). Finalmenteenloreferidoalosestudios
efectuados con variables externas se ha observado que los
puntajes obtenidos en el cuestionario UWES correlacionan
negativamente con los puntajes obtenidos en el MBI.
Asimismo seobservan diferenciassignificativas (aunque de
pequefio tamafio) a favor de los hombres en las escalas de
dedicaciony absorcion, y débilescorrel aciones positivasentre
las tres dimensiones del engagement y la edad de los
trabagjadores. Enloreferido alaexistenciadediferenciasentre
grupos ocupacionales no se han obtenido resultados
concluyentes, si bienlostrabagjadoresmanua esy losmédicos
presentan menores niveles de engagement las diferencias
observadas son débiles (Schaufeli & Bakker, 2003).

El cuestionario UWES constituye el instrumento mas
utilizado paramedir e engagement, permitiendo el desarrollo
de estudios en mas de trece paises (Salanova & Llorens,
2008), no obstante son pocos los estudios efectuados con
estavariableen €l contexto latinoamericano, masaln, no se
han verificado |as propiedades psicométricas del UWESen
lapoblacion Argentina. Tomando esto en consideracion, el
presente estudio tiene por objetivo realizar un proceso de
validacion psicométricaalapoblacionloca detrabajadores,
lo cual permitira la evaluacion y la optimizacion del
engagement y sus consecuencias positivas en esta
poblacién. M as especificamente los objetivos del presente
trabajo son: 1) obtener evidencia de estructura interna
utilizando los procedimientos de Analisis Factorial
Exploratorio (AFE) y Confirmatorio (AFC), 2) examinar la
consistenciainternade cadaescalay 3) realizar estudiosde
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contrastaci én de grupos considerando el género, laedad y
la ocupacioén de los participantes. En funcion de los
antecedentes revisados se espera observar una estructura
factorial de tres dimensiones con niveles aceptables de
homogeneidad paracadadimension. Finalmentealosfines
deobtener mayoresevidenciasdevalidez sellevaron acabo
estudios de contrastacion de grupos segun el género, la
edad y €l tipo de ocupacion de los trabajadores.

Méodo

Participantes

La muestra del estudio estuvo compuesta por 674
trabajadores de ambos sexos (55% hombres) con edades
comprendidas entre los 19 y 67 afios (media = 32,54;
desviacion estandar = 9,26) de la ciudad de Cérdoba
(Argentina). Los participantes fueron seleccionados por
medio de un muestreo no probabilistico accidental, esdecir
se incluyé en la muestra a trabajadores pertenecientes a
diferentesempresasy organizaciones|aborales alasquese
poseia mayores posibilidades de acceso. De esta forma
participaron trabajadores de empresas del sector privado
(91%) y publico (9%) de diferentes sectores tales como
salud, educacion, metalUrgicos, seguridad, informatica,
ingenieria, comercio, altadireccion, ventas, entre otros.

| nstrumento

Cuestionario de Engagement UWES (Utrecht Work
Engagement Scale)

Se evalué mediantelaversion espafiola(Salanovaet d.,
2000) del Utrecht WOrk Engagement Scale (Schaufeli et
al., 2002) compuesta por 17 items distribuidos en tres
factores: 1) vigor (6 items, e.g., «En mi trabajo me siento
Ileno de energia»), 2) dedicacidn (6 items, e.g., «Mi trabajo
tiene sentido») y 3) absorcion (5 items, e.g., «Cuando estoy
trabajando olvido todo lo que pasa a mi alrededor»). Se
utiliz6 una escala Likert de siete posiciones (desde 0 =
«nuncax, hasta 6 = «<siempre»).

Finalmente cabe sefidlar que aunque existe una escala
masresumidaparaeval uar €l engagement (9 items, Salanova
& Schaufeli, 2009) durante un proceso de validacion
psicométrica puede verse disminuidala cantidad de items
originales de una escala (Mufiiz & Hamblenton, 1996).
Tomando esto en consideracion se opto por utilizar un pool
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amplio de items (escala de 17 items) en vez de uno breve
(escdade9items).

Procedimiento

El presentetrabgo seenmarcadentro delosdenominados
estudios instrumentales, siguiendo la nomenclatura
propuestapor Monteroy Leon (2007). Basicamente dichos
estudios refieren atrabajos empiricos desarrollados con €
propésito de evaluar las propiedades psicométricas de un
instrumento de evaluacion o test psicol ogi co.

Laescalaseadministré en el horario regular detrabajo
con autorizaci6n previade las autoridades de cadaempresa,
institucién publicay organizaciones sin fines delucro. La
administracion se realizé en pequefios grupos (de 7 a 15
trabajadores aproximadamente) brindando a los
participantes algunas consideraciones generales para
contestar el cuestionario. Cabe destacar quelaparticipacion
fue voluntaria y se asegurd a los trabajadores la
confidencialidad de los datos y el anonimato de sus
respuestas.

Por Ultimo cabe sefid ar que el tamafio muestral cumple
con los criterios reportados por Hogan (2004) de contar
idealmente con diez participantes por item. Asimismo cabe
destacar que a contar con un tamafio muestral superior a
300 participantes se prevé laobtencidn deresultados Gtiles
y estables, en efecto el trabajo con muestras pequefias
aumenta la probabilidad de obtener factores inestables y
resultados engafiosos (Pérez & Medrano, 2010).

Resultados
1. Estudio Piloto

Antesde aplicar €l cuestionario alamuestradefinitiva
de trabgjo, se realiz6 un estudio piloto a escala reducida
(n=5) tendiente a examinar el funcionamiento del
instrumento. Mas concretamente se examinaron los
siguientes criterios: 1) comprension de los items, 2)
compresion delas opciones de respuestas, 3) comprension
delacodificacién derespuestas, 4) longitud del instrumento,
5) lenguaje y vocabulario utilizado, 6) ubicacion de las
respuestas, 7) complegjidad del instrumento, 8) motivacion
de los participantes al responder, y 9) aparicion de
respuestas ego-defensivas.

* carlos_sponton@hotmail.com
LIBERABIT: Lima (Per() 18(2): 147-154, 2012

No se observaron problemas de comprension respecto a
la consigna, los items o el modo de codificacion de las
respuestas. Tampoco se manifestaron quejas sobre la
longitud de la escala o la ubicacion de las respuestas, en
efecto, lamayor parte delos participantes comunicaron que
setratabade un instrumento f&cil einteresante.

2. Analisis descriptivo y evaluacion de supuestos
estadisticos

Serealizd un andlisisexploratorio delosdatostendientes
aexaminar laexistenciade valoresausentes, ladeteccion de
casos atipicos y 1os supuestos estadisticos subyacentes
(normdidad, linealidad delasrelaciones, multicolinealidad).
No se observaron variables con mas del 5% de datos
ausentes, aunque si se observé una considerable cantidad
(N = 77) de casos atipicos univariados (valores fuera del
rango z + 3). Se opt6 por mantenerlos en labase yaque no
afectaban el cumplimiento del supuesto estadistico de
normalidad y ademés porque su eliminacion podriaafectar
la representatividad de la muestra seleccionada (Uriel &
Aldas, 2005). Todos|os items presentaron unadistribucion
cercanaalanormalidad con valoresde asimetriay curtosis
inferioresa+ 2. Asmismo severifico e supuesto delinealidad
mediante lainspeccion delosdiagramas de dispersion entre
losdiferentes paresde variables, y se comprob6 laausencia
demulticolinealidad a no encontrar correlacionesinter-item
superioresoigualesa,90 (Tabachnick & Fidell, 2001).

3. EstudiosdeEvidenciadeEstructuralnterna: Analisis
Factorial Exploratorio y Confirmatorio

Pararealizar losestudiosde estructurainternasedividio
aleatoriamente la muestra en dos partes, contando asi con
unamuestradeestimacion (N =337) pararedizar € andisis
factorial exploratorio (AFE) y una muestra de validacion
(N =337) parad andisisfactorid confirmatorio (AFC). Antes
derealizar el AFE seevalud sufactibilidad utilizando €l test
de esfericidad de Bartlett (x2 = 2523,69; p < ,000) y la
medida de adecuacion muestral de Kaiser-Mayer-Olikin
(KMO = ,93), ambos analisis mostraron resultados
satisfactorios. Se utiliz6 como método de extraccién el
Analisis por Componentes Principalesy seapel a gréfico
de sedimentacion para determinar la cantidad de factores
subyacentes. Adiciona mente serealiz6 un andlisisfactorial
paralelo con el programa Vistaversion 6,8 para determinar
conmayor precision lacantidad defactoresaextragr. Ambos
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procedimientos sugieren la existencia de dos factores, de
hecho se observo queal extraer tresfactores solo dositems
seagrupan de maneraunidimensional y con unasaturacion
superior a40 en el tercer factor. Mésaun el andlisisfactoria
paraelorevel 6 quelaexistenciadeuntercer factor noresulta
mas explicativo que un factor generado a azar. En funcién
de dichas evidencias se optd por un model o bifactorial.

Tomando en consideracion losresultados anteriores se
extragjeron dos factores y se realiz6 una rotacion Promax
parainterpretarl os (se optd por este método de rotaciénya
guelosfactores presentaban unacorrelacion der =,57). Se
elimind el item «el tiempo vuelacuando estoy trabajando»
yaque presentaba unasaturacion multidimensional (cargas
superiores a ,30 en més de un factor). Los resultados
obtenidos se presentan en latabla 1.

Tabla 1
Estructura Factorial UWES (version 16 items)

{tems Factor

1 2

En mi trabajo se presentan nuevos retos ,666
En mi trabajo mesiento [leno/ade energia ,681
Estoy inmerso/ay concentrado en mi trabajo ,538
Soy persistente en mi trabajo ,619
Estoy entusiasmado/acon mi trabajo ,879
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo ,485
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganasdeir atrabajar ,684
Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando ,751
Soy fuertey enérgico/aen mi trabajo ,513
Aprendo cosas huevas e interesantes en mi trabajo ,839
Mi trabajo tiene sentido , 769
Cuando estoy trabajando olvido todo |o que pasaami alrededor ,586
Me «dejo llevar» por mi trabajo ,483
Mi trabajo es estimulante e inspirador ,899
Estoy orgulloso/adel trabajo que hago 814
Cuando estoy absorto/aen mi trabajo, me siento bien ,456

En funcién del contenido de los items se opt6 por
nombrar a factor 1 como «Recursosdel Trabajo» yaqueen
el mismo se agrupaban items que mencionaban recursos
asociados con el trabajo (mi trabajo me brinda metas, es
estimulante, aprendo cosas, entre otros). Por otra parte se
denomind al factor 2 como «Recursos del Trabajador» ya
gue en dicho factor saturan items relacionados con los
recursos que debeinvertir lapropiapersonacuando realiza
su trabajo (cuando las cosas no van bien continto
trabajando, soy persistente, enérgico, me concentro, entre
otros).

A continuacion se efectuaron estudios de AFC con la
muestradevalidacién. En primer lugar se especificarontres
modelos, un modelo de tres factores (tal como sugieren
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Schaufeli & Bakker, 2003), un model o de dosfactores (tal
como sugieren los resultados del AFE) y un modelo
unidimensional (semejante a propuesto por Sonnentag,
2003). Seutilizd € progranaAMOSYy seapel 6 al método de
Estimacion por Maxima Verosimilitud y se consideraron
multiplesindicadores paraeva uar el gustede cadamodelo
(Byrne, 2001) especificamente se consideraron: el
estadistico chi-cuadrado, el indice de gjuste comparativo
(CFI), é indice debondad de gjuste (GFl), € indicede gjuste
no normado (TLI) y el error cuadratico medio de
aproximacion (RMSEA). En general seobservé quelostres
model os presentaron un ajuste aceptable a los datos, solo
se observa un gjuste ligeramente superior en el modelo de
dosfactores (tabla 2).
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Tabla 2

{ndices de Ajuste para cada model o especificado del UWES

Indicadores de ajuste

X2 gl CFI GFI TLI RMSEA
Modelo de Tres Factores 339,43** 116 ,91 ,89 ,89 ,077
Modelo de Dos Factores 301,94** 103 91 ,89 ,90 077
Modelo Unifactorial 377,58** 119 ,89 ,88 ,88 ,081
**p<0,01

Cabe sefidar que a evaluar lasignificacion estadistica
del cambio en el x? entre el modelo de dos factores y e
modelo de tres factores, se observaron diferencia
estadisticamente significativas (Ax2= 37,49; gl= 13;
p<0,01).

4, Evaluacién dela Consistencia I nterna

Se evalud la consistencia interna de cada escala del
cuestionario calculando el coeficienteAlfade Cronbach. Se
consderaronlosmodel osdedosy tresfactores. Losresultados
obtenidos (tabla 3) son Gptimosy aceptabl es con excepcion
de factor «Recursosdel trabgjador» del model o bifactorial y
el factor «Absorcion» del model o trifactorial.

Tabla 3
Consistencia Interna de las Escalas de UWES

Modelo dos Factores Modelo tres Factores

Escalas A Escalas a
Recursos del Trabajo ,89 Dedicacion 88
Recursos del Trabgjador ,64 Vigor 76
EscalaTotal ,89 Absorcion ,69
EscaaTota 90

5. Evidencias de grupos contrastados

Seexaminolaexistenciadediferenciassignificativasen
los niveles de engagement segun el género de los
participantes. Al considerar el modelo trifactorial se
observaron diferencias en las tres dimensiones del
engagement, vale decir vigor (t= 1,68; p<,05), dedicacion
(t=2,56; p<,05) y absorcion (t= 3,02; p<,05) en todos los
casosafavor deloshombres. Por otrapartea considerar €l
modelo bifactorial sélo se observaron diferencias
significativas en el factor «recursos del puesto de trabajo»
(t=2,42; p<,05).
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Respecto alavariable edad serealiz unacorrelacion de
Pearson con cada dimension del engagement con el objeto
de identificar relaciones significativas. Los resultados
obtenidos fueron significativos en todos los casos,
observandose relacionespositivasentre edad y engagement.
Cabe sefia ar que lasrelaciones observadas poseen valores
moderadosy bajos (comprendidos entre ,21y ,34).

Finalmente al examinar diferencias seglin laocupacion
de los participantes no se observaron diferencias
estadisticamente significativas al realizar un Andlisis de
VarianzadeunaVia.

Discusion

Los resultados psicométricos preliminares son
satisfactorios, en efecto se observaquelas escal as presentan
una homogeneidad aceptable asegurando una medicién
precisadel constructo. Sumado a€llolosestudiosde grupos
contrastados resultaron coherentes con las hipotesis
planteadas, vale decir no se observaron diferencias
significativasen losniveles de engagement entre diferentes
ocupaciones, y las diferencias observadas en funcion del
género son significativas pero débiles. Asimismo se aprecia
laexistenciade unarelacién significativay positivaentrela
edad y el engagement de los trabajadores. Cabe destacar

gue dichos resultados son similares a los reportados por
Schaufeli y Bakker (2003).

Serequiere delarealizacion de nuevasinvestigaciones
para clarificar la estructura subyacente del cuestionario
UWES, en efecto en el presente estudio se observo que
tanto la estructura de dos factores como lade tres factores
presentan un buen gjuste a los datos. No obstante cabe
destacar quelaestructuradetresfactores posee unaclaray
substancial base te¢rica (Salanova & Llorens, 2008),
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mientras que la estructurade dosfactores agrupalos items
de las tres dimensiones del engagement, tornandose muy
compleja su interpretacion. De todos modos, como se
menciond anteriormente laestructurade dosfactoresresulta
coherente con el modelo de demanda-recursos. Mas aln
los factores «Recursos del Trabajo» y «Recursos del
Trabajador» se corresponden respectivamente con las
dimensiones «Job Resources» y «Task Enjoyment»
examinadas habitualmente paramedir losrecursos|aborales
(Bakker, van Veldhoven & Xanthopoulou, 2010). De esta
manera una de las dimensiones se relacionaria con el
contenidoy laorganizacion del trabajo, mientrasquelaotra
dimension refeririaalos niveles de depresion/entusiasmo
experimentados por el trabajador. Sin embargo serequiere
de nuevasinvestigaciones para corroborar laexistenciade
dichosfactores. Mas alin considerando lagran cantidad de
estudios antecedentes que proponen un model o de base de
tresfactoresy atendiendo a que dicho model o presente un
gjuste aceptable en los estudios de AFC.

Entre las limitaciones del estudio cabe sefidlar que la
muestra utilizada se encuentra conformada principalmente
por trabajadoresdel sector privado, por lo cual serequeriria
de nuevos estudios que incluyan un mayor nimero de
trabajadores de organizaciones publicas. Adicional mente
debe considerarse que no seevaud laestabilidad delaescala
ni se efectuaron estudios devalidez predictiva. Mésallade
laslimitaciones sefial adas, laconcrecion del presentetrabagjo
constituye un factor de importancia para el desarrollo de
investigaciones eintervenciones profesional esparamejorar
los niveles de salud ocupacional en los trabajadores de
nuestro medio. M&s aln, se prevé continuar con la
vaidacion deinstrumentos paramedir burnout y autoeficacia
laboral con €l objetivo devalidar un model o socio-cognitivo
de bienestar laboral a la poblacion de trabajadores
cordobeses.

Sumado alo anterior, debe considerarse que de contar
con un instrumento de medicidn de engagement constituye
el primer paso paraunaintervencién organizaciona basada
envariables positivasdelosempleados. De estamanera, las
organizaciones|aboralesen general y losdepartamentos de
recursos humanos en particular pueden verse beneficiados
con este instrumento, a permitir la evaluacion rapida y
confiable del engagement. Este seria el primer paso para
potenciar y optimizar los nivelesde bienestar y motivacion
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de los mismos. Teniendo estos niveles adecuadamente
medidos, pueden disefiarse acciones de mejora y
optimizacion de los procesos laborales, en las tres formas
propuestas por el equipo wont: 1) potenciando |os recursos
relacionados con latarea, 2) implantando nuevos recursos
laboralesy 3) mejorando losrecursos socialesdel lugar de
trabajo (Salanova, 2008).

Asimismo contar con una escala validada a nuestra
poblacién puede servir paralaconstruccién de protocolos
que evallen el nivel deriesgo psicosocia de unaempresa,
tareao &readelamisma. Cabe destacar queenlaciudad de
Cdrdobano se cuentacon protocol os que permitan examinar
el riesgo psico-socia delospuestosdetrabajo. Lasposibles
intervenciones para mejorar la salud laboral de los
trabajadores pueden ser orientadas por los resultados de
este protocolo y discriminar més acertadamente los focos
de actuacion; la personay/o la organizacion.
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