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gue los intervenidos venian con un compromiso laboral y un bienestar psicoldgico de categoria alta segun los

baremos, y una vez aplicado el postest las dos variables siguieron en la misma categoria.

ABSTRACT: (Maximo 250 palabras)

The main objective of this work was to show the intervention program effects over the maintenance workers of
the South Colombian University located in Neiva, measuring the work engagement and psychological wellness
of them.

A pre-experimental design was used (pretest/posttest) without a control group, in a population of 19 workers of
the maintenance area of the South Colombian University, with ages among the 23 and 70s, with and age
average of 46 and standard deviation of 13,17. This research let us find data with scientific facts, which lead as
to information about the work engagement and psychological wellness of the people involved. It also helps to
support the train program and the hiring politics of the South Colombian university employees.

The results show us that the variables between the work engagement and the psychological wellness did not
have a significant variation, because the test results were just like the values known in the Wilcoxon statistic
test. However, we found that the employees involved felt a very high work engagement with their tasks. Those

results were found in the real tests and in the posttest without any variation.
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RESUMEN

El siguiente trabajo de grado consistid en la implementacion de un programa de
intervencion denominado “Promocion de Work Engagement y Bienestar Psicoldgico:
Estrategia para el Mejoramiento de la Salud y el Bienestar Laboral”.

El objetivo de esta implementacion fue evidenciar los efectos del programa de
intervencion en los trabajadores del area de mantenimiento de la Universidad Surcolombiana
sede Neiva, teniendo en cuenta el Work Engagement (compromiso laboral) y bienestar
psicoldgico del personal participante. La implementacion del programa de intervencion contd
con el apoyo logistico del area de salud y seguridad en el trabajo “SST” de la Universidad
Surcolombiana y la direccion de mantenimiento de la misma institucion.

Se utilizé un disefio pre-experimental de tipo pretest/postest sin grupo control, en una
poblacién de 19 trabajadores del area de mantenimiento de la Universidad Surcolombiana, con
edades comprendidas entre 23 y 70 afios de edad, una media de =46 y una desviacién estandar
de = 13,17. Esta investigacion permitid la recoleccion de datos con fundamentos cientificos e
instrumentos de medicion que arrojaron datos mas especificos al momento de indagar en los
constructos Work engagement (compromiso laboral) y Bienestar Psicoldgico, al igual que
apoya de forma directa los programas de capacitacién y entrenamiento propuestos por el
Sistema Gestion de Seguridad y salud en el Trabajo de la Universidad Surcolombiana como lo
exige la normatividad nacional vigente.

Los resultados obtenidos evidenciaron que, las variables de Bienestar psicologico y
compromiso laboral, no tuvieron un nivel significativo de diferencia, ya que los datos arrojados
en la comparacion de los resultados, dieron valores mas altos al valor estadistico estipulado por
la prueba de Wilcoxon. Por ende, es valido afirmar que los intervenidos venian con un
compromiso laboral y un bienestar psicoldgico de categoria alta segun los baremos, y una vez

aplicado el postest las dos variables siguieron en la misma categoria.

11



Palabras clave: Work engagement, Bienestar psicolégico, efectos, intervencion,

seguridad y salud en el trabajo, trabajadores.

ABSTRACT

The following project it’s meant on the implementation of an intervention program call
“promocion de work engagement y bienestar psicoldgico: estrategia para el mejoramiento de
la salud y el bienestar”.

The main objective of this work was to show the intervention program effects over the
maintenance workers of the South Colombian University located in Neiva, measuring the work
engagement and psychological wellness of them. The implementation of this program was
supported by the health and security area of the university.

A pre-experimental design was used (pretest/posttest) without a control group, in a
population of 19 workers of the maintenance area of the South Colombian University, with
ages among the 23 and 70s, with and age average of 46 and standard deviation of 13,17. This
research let us find data with scientific facts, which lead as to information about the work
engagement and psychological wellness of the people involved. It also helps to support the
train program and the hiring politics of the South Colombian university employees.

The results show us that the variables between the work engagement and the
psychological wellness did not have a significant variation, because the test results were just
like the values known in the Wilcoxon statistic test. However, we found that the employees
involved felt a very high work engagement with their tasks. Those results were found in the
real tests and in the posttest without any variation.

Key words: work engagement, psychological wellness, effects, intervention, health and

security work, employees.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En Colombia, el plan de obligatoriedad respecto a la “identificacion, prevencion,
intervencion y monitoreo de los factores psicosociales en el trabajo y para la determinacion del
origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional” (Ministerio de Proteccidn Social,
2008, p.1); pone en manifiesto la relevancia e importancia de los programas de intervencion
psicoldgicos en el Sistema de Gestion, Seguridad y Salud en el trabajo. Esta misma reconoce
unas categorias para cada uno de los factores psicosociales: 1. Intralaborales: la gestion
organizacional, organizacion del trabajo, las caracteristicas sociales, las condiciones de tarea,
la percepcidn sobre la carga fisica y las condiciones medioambientales, la interface persona-
tarea y el nivel de autonomia. 2. Extra laborales: uso del tiempo libre, desplazamiento casa-
trabajo, las redes de apoyo familiar y social, y la vivienda y el acceso a servicios de salud. 3.
Individuales: informacion socioecondmica, personal, estilos de afrontamiento, unidad familiar
y condiciones de salud.

Las actividades laborales ocurren en un lugar especifico y en un tiempo establecido, en
el que se agotan las reservas de energia y se reduce la capacidad de trabajado, lo cual hace que
se deba de tener en cuenta que las condiciones en el trabajo pueden tener un efecto directo y
significativo en la salud y el bienestar de los trabajadores (Torres et al, 2012). Segln la
Organizacion Mundial de la Salud (Organizacion Mundial de la Salud (OMS), 2017), los
entornos laborales desfavorables ocasionan problemas fisicos y psiquicos, cuyas cifras indican
que mas de 300 millones de trabajadores en el mundo padecen enfermedades a causa de las
condiciones en las organizaciones; entre ellas la depresion y el estrés consideradas como las
causas principales de discapacidad laboral, la ansiedad, el absentismo laboral, la pérdida de
productividad y el consumo nocivo de alcohol y drogas alucindgenas. Es importante resaltar

que estos asuntos laborales desfavorables van abriendo una brecha de US$ 1 billon anual en
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productividad de la economia mundial. En Colombia, las pérdidas anuales por estrés laboral y
ausentismo incrementaron a $ 63.895.955.200 y en las empresas que tienen un promedio de
100 empleados, la pérdida anual es de $ 179.258.000. (ANDI, 2015).

Es considerable aclarar que el alto nivel de riesgo que esta relacionado a una actividad
en particular no es el Unico determinante para provocar perturbaciones en los mecanismos
psiquicos y mentales en el trabajo; también lo son la interaccion entre varios factores
psicosociales generadores de fatiga que provocan accidentes de trabajo, enfermedades
profesionales e incluso la muerte del trabajador; como la desigualdad, injusticia, falta de
comunicacion, organizacion deficiente del trabajo, la jerarquia laboral, el medio ambiente y las
relaciones interpersonales tensionantes dentro del trabajo y fuera de él como la familia, amigos
y vecinos ( Neffa, 2015). Con frecuencia todos estos aspectos se manifiestan en estrés y trae
como consecuencia ademas de dafios fisicos, serios trastornos psicolégicos (Oficina Nacional
del Trabajo (OIT), 2013). Un estudio realizado por la Federacion de Aseguradores
Colombianos, en sus siglas FASECOLDA (2017) estimé que uno de cada cinco trabajadores
que padece de estrés y fatiga en el pais, mantienen una prevalencia variable del 10% al 40%;
cifras que son alarmantes y hacen visible la necesidad de acogerse e implementar programas
de intervencion, y politicas que mejoren la calidad de vida de los trabajadores.

Por otro lado, el Fondo de Riesgos Laborales de la Republica de Colombia (2016), en su
consolidado estadistico arrojo que de 10°037.875 de personas afiliadas a las ARL en el 2016;
10.563 sufrieron enfermedades laborales, 702.932 tuvieron accidentes laborales y 1.481
murieron por accidentes o enfermedades laborales. La seguridad y la salud en el trabajo van
maés alla de las consecuencias que traen consigo las enfermedades, accidentes y fallecimientos
generados en este. Los datos anteriormente mencionados sobre los problemas que emergen a
raiz de entornos laborales desfavorables subestiman en gran medida la magnitud de estos y solo

constituyen a reforzar esta situacion, llevando a que las normas de salud y seguridad sean
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inadecuadas o en el mejor de los casos se apliquen de forma deficiente (Fondo de Riesgos
Laborales de la Republica de Colombia, 2016).

Teniendo como referencia este contexto, es fundamental que en las organizaciones se
genere un ambiente de trabajo sano y seguro, para lo cual resulta necesario realizar procesos
de prevencién e intervencion que originen y/o potencialicen el compromiso laboral y el
bienestar psicoldgico en los trabajadores (Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y
Alimentos (INVIMA), 2017). EI compromiso laboral hace referencia a un estado mental
positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion, que va
mas all& de un estado especifico momentaneo; explicando especificamente un estado afectivo-
cognitivo méas persistente que no esta focalizado en un objeto, evento o situacion particular
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez y Barkker, 2002). Este concepto nace desde la psicologia
positiva como apuesto a la nocion de burnout o desgaste profesional; que implica una
vinculacion psicoldgica positiva de la persona con el trabajo de carécter estable mas alla del
trabajo diario (Marsollier y Exposito, 2017). Hoy dia el compromiso laboral también conocido
como engagement, esta fuertemente marcado en el &mbito empresarial, puesto que en varios
estudios se ha demostrado que tener a los empleados comprometidos, mejora en muchos
aspectos la organizacion, el clima laboral, los resultados de la empresa y mantiene los valores
y la cultura enajenada dentro de una empresa (Mehech, Cordero y Gomez, 2016).

Por otro lado, el bienestar psicolégico, se refiere al desarrollo del verdadero potencial de
uno mismo, sustentado en la perspectiva eudaimonica, que propone que el bienestar no consiste
en la maximizacion de las experiencias positivas ni la minimizacion de experiencias negativas,
sino que se refiere a vivir de forma plena o dar realizacion a los potenciales humanos mas
valiosos. (Ryff, 1995). El termino se relaciona con la calidad de vida laboral, la cual busca
trascender en el desarrollo integral del ser humano dentro de las organizaciones, dado a la

preocupacion de la naturaleza poco recompensante del trabajo y la insatisfaccion con el puesto
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de trabajo (Castafieda et al, 2017). Aguirre, Vauro, Labarthe (2015), mencionan que el
promover el bienestar laboral genera satisfaccion en la vida personal, adherencia a las
organizaciones y bajos niveles de estrés, pues el estrés no es solo un factor que atenta contra el
bienestar laboral, sino que es un agente que altera la vida personal y social del trabajador, ya
que en gran parte este se produce por falta de estabilidad laboral, presién excesiva de los
empleadores y la atmosfera toxica laboral, que de igual forma pueden llegar a ser concluyente
a la hora de evidenciar la falta de bienestar laboral.

Conforme a lo anterior, este trabajo de grado presenta el siguiente interrogante ¢Cuél es
el efecto de la implementacién de un programa de intervencion para promover Work
Engagement (compromiso laboral) y Bienestar Psicoldgico en los trabajadores del area de

mantenimiento de la Universidad Surcolombiana de Neiva?
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2. OBJETIVOS.

2.1 OBJETIVO GENERAL.

Demostrar los efectos de la implementacion de un programa de intervencion para
promover el Work Engagement (compromiso laboral) y Bienestar Psicoldgico en los
trabajadores del area de mantenimiento de la Universidad Surcolombiana de Neiva sede
Central, y asi aportar informacién con bases cientificas que respalden los planes de
mejoramiento continuo efectuados por el areas de Seguridad y Salud en el Trabajo en

promocion y prevencion.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

e Determinar el nivel de Bienestar Psicolégico y Work Engagement (compromiso
laboral) en los trabajadores del area de mantenimiento de la Universidad Surcolombiana
sede central Neiva a trasvés de la aplicacion de un pretest.

e Medir el impacto que el programa de intervencion tuvo en los trabajadores del area de
mantenimiento de la Universidad Surcolombiana una vez aplicado el postest.

e Comparar los resultados de la aplicacion pretest/postest de los participantes

intervenidos y concluir que efecto obtuvo el programa de intervencion en ellos.
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3. JUSTIFICACION

Colombia para el afio 2017 logré posicionarse con un indice de globalizacion del
60.64% ocupando el puesto nimero 78 a nivel mundial. La posicion ocupada dentro de este
ranking mundial, llevo a su vez que Colombia ocupara otros indices de globalizacion como: el
economico de 47.09% posicionandose en el puesto nimero 100, globalizacién social con un
47.09% ocupando el puesto nimero 102 y referente a lo politico tuvo un 80.15% llevandose el
puesto nimero 58 (KOF Swiss Economic Institute, 2017).

Esto trajo consigo desarrollo tecnoldgico e intercambio de bienes y servicios a la
sociedad colombiana, generando en las organizaciones cambios significativos en las dindmicas
laborales tales como mayor exigencia de productividad, dependencia personal con horarios sin
limites, mayor esfuerzo intelectual que generan un detrimento al estado fisico, exigencia de
niveles mas altos de especializacién, mayor carga laboral donde a una sola persona se le asigna
muchas actividades a desarrollar y muchas otras exigencias a las que un trabajador se encuentra
expuesto. Todos estos cambios laborales han llevado a que los trabajadores desarrollen
problemas serios en la salud fisica y mental (Velasco y Almario, 2014).

En Colombia existe una variedad de normatividad que justifica y respalda los métodos
preventivos de riesgo psicosocial, programas de mejoramiento, bienestar psicolégico, y las
dinamicas de los trabajadores con relacion a su compromiso laboral en las distintas
organizaciones. Algunas de estas normas son: Decreto 1111 de 2017 por el cual se expiden los
estandares minimos del sistema gestion seguridad y salud en el trabajo, la Ley 1010 de 2006
por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, el Decreto 1072 de 2015 por
medio del cual se compila todas las normas que reglamentan el trabajo y que antes estaban

dispersas; en la actualidad la Unica fuente para consultar las normas reglamentarias del trabajo
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en Colombia., la Resolucién 2646 de 2008 por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacién, prevencion, intervencion y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional, el Decreto 1477
de 2014 por el cual se expide la tabla de enfermedades laborales, el Decreto 2663 de 1950 por
el cual se busca lograr la justicia en las relaciones que surgen entre los trabajadores y patronos,
dentro de un ambiente de trabajo equilibrado y con coordinacion econémica, el Decreto 1443
de 2014 por el cual se dictan disposiciones para la implementacion del Sistema de Gestion de
la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Existe también una normatividad internacional como OHSAS 18001 de la Agencia
Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA) en la cual se establecen los
requisitos para un sistema de administracion de seguridad y salud ocupacional que permita a
las organizaciones controlar sus riesgos y mejorar su desempefio, la 1SO 14001 de la
Organizacioén Internacional de Normalizacion, por la cual se establecen sistemas de gestidn
ambiental y requisitos con orientacion para su uso que ayuda a las organizacion a identificar,
priorizar y gestionar los riesgos ambientales como parte de sus précticas de negocios
habituales, y la SA 8000 - SAI “Social Accountability International” por la cual se normaliza
la Responsabilidad Social.

Teniendo de base este contexto, se revisa la literatura durante los afios 2016 a 2018, en
las principales revistas de busqueda como Scielo, Dalnet, ScienceDirect, Redalyc, Elsevier, la
y Revista Latinoamericana de Psicologia (RLP). La busqueda se realizo en las bases de datos
que se encuentran online al servicio de cualquier usuario con acceso a internet, para su
busqueda utilizamos palabras claves como: compromiso laboral, bienestar psicologico,
Colombia, organizacional, laboral, programas de intervencion, escala Riff, escala UWES, entre

otras. Se encuentra que, en Colombia la implementacion de un programa de intervencion como
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el aplicado en este trabajo de grado para promover el Engagement (compromiso laboral) y el
Bienestar laboral, no se ha realizado, o al menos no se encuentran en bases de datos oficiales.
Por otro lado, se cuenta con el estudio realizado por el docente de la Universidad
Surcolombiana William Sierra Baron, de un programa de intervencion llamado “promocion de
Engagement y Bienestar Psicoldgico: estrategia para el mejoramiento de la salud y el bienestar
laboral” aplicado en la universidad minuto de Dios de la ciudad de Neiva a 36 profesionales de
la misma institucion, 16 de género masculino y 20 de género femenino con edades entre 22 y
51 afios de edad.

El programa de intervencion pretendié promover y fortalecer el Bienestar psicolégico
y el Engagement (compromiso laboral) de profesionistas segun sistema de contratacion, a partir
de una intervencién que aumentara los niveles de los mencionados constructos psicoldgicos en
el area laboral. El modelo aplicado fue de tipo cuantitativo pre-experimental (pretest / postest)
con grupo experimental al cual se le administrd el programa de intervencion. Los resultados
obtenidos en el estudio fueron favorables para el grupo intervenido en cuanto a las variables
Bienestar psicoldgico y Engagement, evidenciandose mayor incremento en las dimensiones de
relaciones positivas y crecimiento personal para el caso de la primera variable y la dimension
adsorcién en la segunda variable. El estudio concluy6 que el programa de intervencion puede
potenciar las variables de estudio (Sierra, 2012).

Por otra parte, el ministerio de educacién nacional, a través de la resolucion 29501 del
29 de 2017 (Ministerio de Educacion de Colombia, 2017), otorgo a la acreditacion institucional
de alta calidad a la Universidad Surcolombiana, con sede en Neiva (Huila) y sus sedes en
Pitalito, Garzon y la Plata (Huila). Esta acreditacion se otorgd luego de un amplio despliegue
administrativo y logistico que permitieron que se diera dicha distincion. Sin embargo, vale
aclarar que este logro solo se sostiene mientras se mantengas los estandares que la llevaron a

esta distincion. Las dindmicas de mejoramiento continuo de la institucion en sus procesos
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organizacionales se llevan a cabo por areas como la Gestion de Seguridad Y Salud en el Trabajo
(SGSST), la cual esta comprometida con el apoyo a los procesos administrativos y operativos
que garanticen el sostenimiento de los estandares de calidad en la universidad.

Para procurar este compromiso, el area de (SGSST), implementa planes de mitigacion
de riesgos laborales, mejoramiento del ambiente y clima organizacional a través de estrategias
dindmicas de capacitacion y entrenamiento del personal de las distintas dependencias que
conforman el cuerpo administrativo y operativo de la institucion. Esta investigacion, tomo en
cuenta los antecedentes mencionados, buscando aportar a los planes estratégicos de mejora en
las areas operativas y administrativas de la universidad, brindando una herramienta que cuenta
con rigor cientifico la cual otorga registros acordes al proceso de calidad y mejoramiento
continuo, la cual permitira planificar estrategias acertadas en relacion de las variables Bienestar
Psicoldgico y Work Engagement (compromiso laboral) en los trabajadores de la institucion.

Lo anteriormente mencionado evidencia la importancia y pertinencia de la aplicacién
de este programa de intervencion en los trabajadores del &rea de la Universidad Surcolombiana
de Neiva. Este trabajo de grado no es solo un aporte académico si no también cientifico e
investigativo; el analisis de datos recolectados a través de la implementacion de un instrumento
que cuenta con los elementos para el desarrollo de esta investigacion; permite a los
investigadores tener un acercamiento a los procesos llevados por el area de salud y seguridad
en el trabajo de la organizacién donde se aplicé el instrumento. EI empalme de estos procesos
con la normatividad vigente, el entender la importancia y pertinencia de implementar
instrumentos en las organizaciones desde el ambito psicolégico, permite evidenciar y
desarrollar un impacto positivo en la sociedad desde los sitios de trabajo.

Finalmente, los resultados del programa de intervencion se daran a conocer a los
trabajadores del area de mantenimiento y SG-SST de la Universidad Surcolombiana por medio

de unareunidn que se acordara con la coordinadora de SG-SST Diana Patricia Sanchez Losada,

21



una vez el siguiente trabajo de grado sea aceptado. También se les entregara una copia al SG-

SST del siguiente trabajo de grado.

4. ANTECEDENTES

Es frecuente encontrar que la misién de una industria o corporacion este dada a generar
la mayor eficiencia en produccion de sus elementos y llegar a una ganancia 6ptima para seguir
en el mercado mundial. Para conseguir tal objetivo, los trabajadores se ven sometidos a cargas
laborales sumamente grandes, tareas que no competen con sus labores, mayor rendimiento y
eficiencia en su trabajo; estos factores y muchos otros que se presentan a diario en las
organizaciones, de una u otra manera afectan directamente la capacidad individual de cada
sujeto (Torres et al, 2012).

El estar bien mental y emocionalmente, para realizar tareas en el campo laboral, se
podria decir que es encontrarse en un estado de bienestar psiquico, fisico y social, el cual aporta
beneficios al trabajador en el momento de cumplir sus obligaciones (Siegel, 1962). Los
constantes cambios que presenta la industria a lo largo del tiempo (globalizacion,
industrializacion, automatizacion) ponen en juego la capacidad de adaptabilidad de cada
persona que ejerce un puesto de trabajo y que depende de los factores internos y externos que
impactan positiva o negativamente su vida laboral y personal (Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), 2016).

Kaplan et al (2013) aplicaron dos intervenciones de psicologia positiva para mejorar el
bienestar psicoldgico de un grupo de 112 empleados universitarios publicos de Nueva York,
de los cuales se estudid 67 de ellos. La muestra en estudio fue predominantemente femenina

(86.6%), la edad media fue aproximadamente de 43, la mayoria tenia trabajos administrativos
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generales (92.3%), mientras que el 5,1% tenia empleos de atencion médica y el 2.6% no reportd
su titulo de trabajo o descripcion. El estudio evaluo la efectividad de las intervenciones simples
y auto guiadas en el lugar de trabajo para impactar el bienestar (“gratitud” y “conexion social”).
Los 67 empleados universitarios participaron solamente en la intervencion auto guiada por 2
semanas y completaron medidas de autoinforme, antes, después y un mes después de la
intervencion. El modelo utilizado fue de curva de crecimiento para examinar los efectos de
cada intervencion. Los resultados en el estudio arrojaron aumentos significativos en el bienestar
afectivo negativo o en la conexion social auto informada. En cuanto a conexion social no tuvo
un impacto significativo en ninguno de los resultados. Sin embargo, las dos intervenciones
hechas arrojaron una reduccion en la ausencia en el lugar de trabajo debido a la enfermedad.

Vera, et al (2011) realiz6 una investigacion comparativa del ajuste factorial de los
modelos tradicionales aplicados de correccion en distintos grupos de edad adulta, donde se
describen las propiedades psicométricas de la Escala de Bienestar de Riff, analizando los
niveles de confiabilidad (consistencia interna y estabilidad temporal) y estructural factorial, en
una poblacion de 1646 personas de entre 18 y 90 afios de edad. Los resultados arrojados en la
investigacion indican que las seis dimensiones no cumplen con las sugerencias del Comité
Cientifico asesor para resultados médicos confiables en el &rea de evaluacién de indicadores
de calidad asi: 70=comparaciones grupales y 90 o0 95= comparaciones individuales. Por otro
lado, no se cumplio el requisito en rangos de edad, llegando a valores inferiores a 6 en el caso
de las dimensiones del entorno y crecimiento personal. La correlacion en la mayoria de las
dimensiones es moderada (entre 5 a 8) y presenta un mejor comportamiento en los grupos de
edad entre 25 a 40 afios y de 41 a 65 afos.

Muchas organizaciones emplean sistemas que ayudan a mitigar este tipo de situaciones
en los colaboradores de la organizacion, con el fin de generar un ambiente laboral mas sano y

adecuado que aporte al bienestar mental de su equipo de trabajo y proporcionar asi una carga
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positiva que incentive al colaborador a ser mejor y optimizar su rendimiento dentro de la
organizacion, considerando que es muy acertado afirmar, que la disposicion de las personas
que se encuentren en un ambiente de trabajo en el cual se sientan mental y emocionalmente
cémodos, aporta un aumento en la ejecucion de sus funciones y por ende beneficia la
produccion de la organizacion.

Un estudio realizado por Vivaldi y Barra (2012) tuvo como objetivo examinar las
relaciones entre el bienestar psicologico, el apoyo social percibido y la percepcion de salud en
adultos mayores, tomando una muestra de 250 personas, 146 mujeres y 104 hombres, con
edades entre 60 y 87 afios de la ciudad de concepcidn (Chile). Los instrumentos utilizados para
el estudio fueron una encuesta sociodemogréfica, la Escala de Bienestar Psicoldgico de Riff
(39 items) y la Escala Multidimensional de Apoyo Social Percibido (MSPSS) de Zimet. El
estudio arroj6 como resultados que el bienestar psicolégico presenta mayor relacion con el
apoyo social percibido que con la percepcion de salud, que los hombres presentan mayor
bienestar psicologico y mejor percepcion de salud que las mujeres y que las personas que se
encuentran casadas o con pareja estable informaron mayor bienestar psicolégico y mayor
apoyo social percibido que aquellas sin pareja estable.

Las intervenciones en compromiso laboral (work engagement) “constituyen una
herramienta de gestion estratégica de recursos humanos que tiene el potencial suficiente para
otorgar una ventaja competitiva a nivel nacional y global, y a la vez, convertir a cualquier
organizacion en una de las mas innovadoras en gestion, siendo también, un indudable indicador
de bienestar laboral” (Lagos, 2016, p 69). Por lo que las organizaciones deben promover los
recursos personales y laborales con el fin de incrementar y mantener los niveles de engagement
en sus empleados (Millward y Brewerton, 2001)

C.Sponton, Medrano, Maffei, M. Sponton y Castellano (2012) realizé una validacion

del cuestionario de engagement UWES a una poblacion de 674 trabajadores de Cordoba,

24



Argentina. El 55% de ellos eran hombres con edades de 19 a 67 afios. Fueron seleccionados
por muestreo no probabilistico accidental de diferentes empresas y organizaciones laborales a
las cuales tenian acceso. La validacién del cuestionario arrojé que los resultados psicométricos
preliminares son satisfactorios, observando que los valores fueron éptimos y aceptables de
consistencia interna (69 y 90); las escalas presentan homogeneidad aceptable asegurando su
medicidn precisa del constructo. La validacion de este instrumento en la poblacién argentina
sirve para la construccion de protocolos que puedan evaluar el riesgo psicosocial de una
empresa, tarea o area de la misma.

Otro estudio realizado por Bravo (2013) para detectar los niveles de Vigor, dedicacion
y absorcion de las personas y detectar el engagement total mediante el cuestionario UWES. El
estudio tomé una muestra de 44 participantes de un medio de comunicacién escrito de la ciudad
de Quito- Ecuador, de las areas de contabilidad, tesoreria, recursos humanos y call center. Los
resultados permitieron indicar que existe un alto nivel de compromiso segtn los baremos del
UWES. Que no hay una diferencia estadisticamente significativa entre el género de las
personas encuestadas con su nivel de compromiso laboral. Se encontr6é también que a menor
tiempo en la empresa las personas tienden a tener mayor compromiso laboral.

Por otro lado, Sierra (2012) realizé un estudio piloto de promocion del bienestar
psicoldgico y work engagement en profesionales que laboran en la ciudad de Neiva-Huila con
el objetivo de fortalecer y promover dichos campos para conseguir un mejoramiento en la
salud, afianzando las variables del bienestar psicoldgico y engagement. Este programa de
intervencion fue aplicado a una muestra de 36 profesionales, 16 de género masculino y 20 de
género femenino con edades entre 22 y 51 afios. Se utilizé un disefio pre-experimental de tipo
pre-test / pos-test con grupo control de 18 integrantes pareados por género. Los resultados
obtenidos fueron favorables para el grupo intervenido en cuanto a las variables de bienestar

psicologico y engagement. Para el primer constructo las dimensiones que tuvieron mayor
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incremento fueron: relaciones positivas y crecimiento personal y para el segundo constructo la
dimension fue absorcion. Se concluyd en este estudio que el programa de intervencion
Promocion de work engagement y bienestar psicolégico: estrategia para el mejoramiento de la
salud y bienestar laboral, puede potenciar las variables de estudio.

Por consiguiente, este trabajo integra el Work Engagement (compromiso laboral) y el
Bienestar psicologico con el fin conocer los efectos que se pueden generar en trabajadores del
area de mantenimiento de una organizacion, la aplicacion de una estrategia de intervencion que
trabaje esos dos elementos a la par, mediante una técnica de recoleccién de datos pre-test / post

test, sin grupo control.

5. MARCO TEORICO

5.1 PSICOLOGIA POSITIVA

A principios del siglo XX y a lo largo de la historia, la psicologia se habia centrado en
estudiar aspectos del ser humano que se fundamentaban en lineamientos cientificos en pro de
buscar las debilidades y problemas mentales de las personas. Luego de la mitad de siglo XX,
se plante6 una psicologia mas humana, que mostrara las virtudes y aspectos positivos del ser
humano, tomando en cuenta estados emocionales y factores del entorno que impactan al sujeto.
Su pionero fue Martin Seligman, psic6logo y escritor estadounidense. La psicologia no solo
debe asumirse con el hecho de componer lo que no funciona, sino, ademas, tratar de encontrar
las fortalezas y virtudes en las personas para lograr una mejor calidad de vida y un mayor
bienestar. (Sierra, Pérez, Garcia y Tello, 2010).

La psicologia positiva centra su tema de estudio en las emociones positivas, las cuales

son entendidas como los sentimientos de felicidad o bienestar de las personas, que tienen un
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tiempo de duracion. Las emociones positivas como la fe, el trabajo ético, la honestidad, la
perseverancia, entre otras; pueden actuar como barreras efectivas ante las enfermedades
(Gallego y Londofio, 2010).

Esta doctrina psicoldgica fomenta tratamientos para promover los niveles de bienestar
o elevar las fortalezas de las personas y abrir las posibilidades de abordar las situaciones criticas
mediante los aspectos resilientes de la personalidad; tanto del individuo como del grupo. En
cuanto a su ampliacién en lo laboral, la psicologia positiva promueve tratamientos para
favorecer los niveles de bienestar o elevar las fortalezas de las personas y abrir las posibilidades
de abordar situaciones criticas mediante los aspectos resilientes de la personalidad tanto del
individuo como del grupo. Logrando a su vez un aumento en la productividad del trabajador
en la empresa y disminuyendo estados negativos que comprometen la eficiencia del trabajador.
La finalidad de la psicologia positiva es lograr una mejor calidad de vida y un mayor bienestar

en la persona (Bravo, 2013).

5.2 FLUIDEZ (FLOW)

El Dr. Csikszentmihaly (2007) fue quién investigo el estado gratificante en el que se
encuentra una persona cuando se involucra totalmente a realizar una actividad; a este estado lo
denoming fluidez o Flow, su palabra en inglés.

“El estado de fluidez tiende a producirse cuando las capacidades de una persona estan
plenamente involucradas en superar un reto que es posible afrontar. Las experiencias dptimas
habitualmente implican un delicado equilibrio entre las capacidades que tenemos para actuar y
las oportunidades disponibles para la accion” (p.43).

Los resultados de una investigacion indicaron que el Flow abarca las actividades que
son gratificantes y que van acompafadas por una sensacion placentera, tales como leer, pintar,

bailar, etc. Cuando la persona esta involucrada en una actividad y se enfoca con atencion en la
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meta, logra hacer que toda su concentracion se fusione con la actividad y al hacerlo le
proporciona un placer incomparable (Lupano y Castro, 2010). Cualquier actividad u ocupacion
ofrece posibilidades de experimentar experiencias gratificantes y positivas. Se debe buscar las
oportunidades para que estas experiencias aparezcan y fomenten el disfrute por el trabajo;
buscar que la persona tenga la posibilidad de obtener esta satisfaccion en el dia a dia (Bravo,

2013).

5.3 BIENESTAR PSICOLOGICO

Dentro de las formulaciones sobre la interpretacion de bienestar psicoldgico surge el
debate académico de los Gltimos afios que ha venido reproduciéndose desde una perspectiva
cientifica. Se tiene dentro de esa perspectiva cientifica dos antiguas orientaciones filosoficas:
el hedonismo y la eudaimonia. La primera de estas dos orientaciones, describe el bienestar
como la presencia de afecto positivo y la ausencia de afecto negativo, mientras que desde la
orientacion eudaimonica se propone que el bienestar es consecuencia de un funcionamiento
psicoldgico pleno a partir del cual la persona desarrolla todo su potencial (Vazquez, Hervas,
Rahona y Gomez, 2009). Sierra, Pérez, Garcia y Tello (2010) afirman que el estudio del
bienestar psicoldgico (perspectiva eudaimonica) ha enfocado su andlisis al desarrollo de las
capacidades humanas y crecimiento personal, lo cual a su vez presenta elementos basicos del
funcionamiento positivo.

El bienestar psicolégico centra su interés en el desarrollo de las capacidades del
crecimiento personal que son concebidas en las dos, como los principales indicadores de un

funcionamiento positivo (Romero, Brustad y Garcia, 2007).
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5.3.1 BIENESTAR HEDONICO.

La perspectiva heddnica ha sido adoptada por algunos psicélogos para el estudio del
bienestar psicoldgico, centrando su concepcion en los placeres tanto del cuerpo como de la
mente (Kubovy, 1999). La percepcion general de los profesionales en psicologia pertenecientes
a esta perspectiva de bienestar, radica en que la felicidad subjetiva que se construye sobre
experiencias de placer junto con los de displacer, incorporan juicios positivos y negativos de
los elementos de la vida (Ryan y Deci, 2000).

Segun Diener, Emmons, Larsen, y Griffn, (1985) las respuestas emocionales de las
personas, también denominada afectos y la satisfaccion con la vida; son considerados como los
principales componentes del bienestar subjetivo. La satisfaccion con la vida se define como la
evaluacion global que la persona hace sobre su vida, comparando lo que ha conseguido y sus
logros; con lo que esperaba conseguir. Estos dos componentes, las respuestas emocionales y la
satisfaccion con la vida; se corresponden con diferentes marcos temporales del bienestar
subjetivo, asi: La satisfaccion como un juicio, una medida a largo plazo de la vida de una
persona, mientras que las respuestas emocionales son un balance de los afectos positivos y

negativos que provoca una experiencia inmediata (Romero, Brustad y Garcia, 2007).

5.3.2 BIENESTAR EUDAIMONICO.

Otra forma de definir el bienestar psicoldgico es la perspectiva Eudaimdnica, la cual lo
define como vivir de forma plena o dar realizacion a los potenciales humanos mas valiosos. La
fundamentacion de la perspectiva Eudaimonica es que el bienestar se basa en un conjunto de
factores relacionados a los propositos y fortalezas, diferencidndose asi del hedonismo que
recalca el placer y satisfaccion como pilares del bienestar. (Ryan, Huta & Deci, 2008).

En la historia han aparecido muchos pensadores que han criticado que la felicidad sea

la pauta por excelencia del bienestar. Por ello el concepto de felicidad ha tenido
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transformaciones conceptuales (Diaz, 2006 citado en Romero y Garcia, 2007). Por ejemplo,
Aristételes deja su concepto de felicidad plasmado en su obra “ética a Nicomaco”, definiéndola
como el verdadero potencial de desarrollo humano. Segdn él la verdadera felicidad se encuentra
en la virtud. Con lo cual estd queriendo decir que la felicidad no es un estado transitorio, sino
que es un conjunto de toda una vida lograda.

Waterman, (1993) designa a los sentimientos de expresividad personal como el
bienestar daimdnico, estos sentimientos son los arraigues que poseen las actividades que la
persona realiza en este estado; tales como de sentirse realizado, vivo, y que llenen de sentido
su existencia. También hay datos que asocian el bienestar eudaimonico con indicadores
biol6gicos que se relacionan con la salud. Por lo cual se ha hallado que este tipo de bienestar
suele tener una relacién mas cercana con la salud fisica que las medidas de bienestar hedénico
(Vazquez & Castilla, 2007 citado por Véazquez et al, 2009). Un aspecto importante de la
funcion del bienestar eudaimonico en la salud y biologia es que funciona como un protector
frente a las experiencias adversas de la vida (Frederickson, 2009).

Estudios realizados por grupos de investigacion de la Dra Carol Ryff, han hallado
algunos de los resultados més relevantes en esta area. Por ejemplo, en muestras de mujeres
mayores, han encontrado que aquellas con mayores niveles de propésito en la vida, mayor
sensacion de crecimiento personal, mejores relaciones interpersonales y un menor riesgo
cardiovascular (Vazquez, Hervas, Rahona y Gomez, 2009). Las ventajas de aplicar un método
de promocidn del bienestar psicoldgico, es asegurar y mejorar el bienestar mental y fisico del
trabajador, para obtener un funcionamiento éptimo del individuo en el area de trabajo; a su vez
se disminuyen problemas frecuentes tales como ausentismo por enfermedad, falta de interés,
cansancio fisico con déficit en el desempefio del trabajo y que en base a éstos traen problemas

en el ambiente laboral. Ademas, manteniendo el bienestar psicoldgico del trabajador, es posible
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aprovechar el potencial de la persona aplicarlo al trabajo y obtener buenos resultados operativos

en la empresa.

5.3.3 DIMENSIONES DEL BIENESTAR PSICOLOGICO.

El modelo multidimensional del bienestar psicolégico es un modelo propuesto por la
Dra. Ryff, (1989), reconocida por investigar y estudiar sobre el bienestar psicolégico y la
capacidad de recuperacion psicolégica

Este modelo es definido por Ryff como la relacion del funcionamiento éptimo del ser
humano con la produccion elevada de emociones positivas, buscando un punto de convergencia
entre los conceptos como la autoactualizacion, el funcionamiento pleno, la madurez, las teorias
de la salud mental positiva y las teorias sobre el ciclo vital. Esta visién alternativa sobre el
bienestar psicoldgico enfatiza en el proceso y consecucién de aquellos valores que hacen sentir
vivas, auténticas y en constante crecimiento a las personas (Romero, Brustad, Garcia, 2007)

La escala propuesta por Ryff (1998), contempla 6 factores:

e La auto aceptacion considerada que donde prevalece una actitud positiva hacia si
mismo Yy una aceptacion de aspectos negativos, existe una valoracion positiva de su
pasado Este factor es un criterio principal del bienestar psicologico puesto que las
personas que intentan sentirse bien consigo mismas aun siendo conscientes que no son
perfectos tienden a enfocarse en lo positivo y aceptan sus limitaciones.

e Las relaciones positivas con otros se caracterizada por relaciones estrechas y calidas
con las personas, estableciendo empatia y mostrando preocupacion por quienes lo
rodean. La gente necesita mantener relaciones sociales estables y tener amigos en los
que pueda confiar. La capacidad para amar es un componente fundamental del bienestar

e La autonomia se fundamenta en la independencia y determinacion para actuar,

regulacién de su propia conducta y resistencia ante las presiones sociales para una
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persona poder sostener su propia individualidad en diferentes contextos sociales, estas
mismas necesitan tener una autodeterminacion y mantener su independencia y
autoridad personal.

El dominio del entorno considerada la habilidad personal para crear o elegir entornos
favorables y satisfacer los deseos o necesidades propias. Las personas con un alto
dominio del entorno poseen una mayor sensacion de control sobre el mundo y se sienten
capaces de influir sobre el contexto que les rodea brindandoles seguridad y
empoderamiento.

El crecimiento personal considera la percepcion de desarrollo, progreso continuo,
apertura hacia nuevas experiencias y apreciacion de mejoras personales El
funcionamiento positivo 6ptimo necesita también el empefio por desarrollar sus
potencialidades, por conseguir crecimiento personal persona y llevar al maximo sus
capacidades.

El proposito de vida se caracterizada por la tenencia de objetivos en la vida y la
sensacion de llevar un rumbo con sentido las personas necesitan definir metas
personales, definir objetivos de corto, mediano y largo plazo que les permitan darle a

su vida un cierto sentido.

5.34 CREACION Y VALIDACION DEL INSTRUMENTO SCALES OF
PSYCHOLOGICAL WELL-BEING (SPWB).

Ryff (1998) desarrolld6 un instrumento conocido como «Escalas de Bienestar

Psicoldgico» (Scales of Psychological Well-Being (SPWB) para medir las dimensiones que

postula en su teoria (autoaceptacion, relaciones positivas, autonomia, dominio del entorno,

crecimiento personal y proposito de vida). Al tenerlas teéricamente definidas, 3 investigadores

crean 80 items por dimension. Luego los items fueron evaluados en funcion de su ambigiiedad
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y su ajuste a la definicion de la escala. El resultado del anterior proceso llevd a la seleccion de
32 items por dimension, los cuales se dividian en 16 positivos y 16 negativos. Teniendo
entonces los 32 items, se aplico en un estudio piloto tomando una muestra de 321 adultos. Tras
obtener los resultados de este estudio, se eliminaron doce items de cada escala, pero segun un
andlisis psicométrico, lo items mostraban malos indicadores de ajuste. Después de este primer
estudio, el instrumento finalmente conté con solo 20 items por escala para un total de 120
items. En los Gltimos afios se han venido proponiendo varias versiones cortas de las Escalas de
Bienestar Psicoldgico debido a lo que el instrumento es muy extenso.

Ryff, Lee, Essex y Schumutt en 1994 desarrollaron una version con 14 items por
dimensidn, los items se seleccionaron segun la funcién en correlacién con el item-total y su
ajuste al modelo tedrico propuesto. La correlacion de estas dimensiones con la de las
dimensiones de 20 items variaron entre 0,97 y 0,98. Ryff y Keyes en 1995 desarrollaron una
nueva version de 3 items por dimension, seleccionando los items que mejor se ajustaban con
el modelo tedrico propuesto de seis factores. La correlacion de estas dimensiones con las de 20
items tomaron valores de entre 0,70 y 0,89. Finalmente Ryff y Keyes en 2002 desarrollaron
una version de 9 items por dimensién. (Diaz et al, 2006)

Con el fin de analizar las propiedades psicométricas de las diferentes versiones cortas,
Dierendonck (2004) llevo a cabo un estudio comparativo, para lo cual empleé una muestra
relativamente amplia. El estudio arroj6 como resultado que, para intentar mejorar la
consistencia interna de las Escalas de Bienestar Psicolégico, manteniendo al mismo tiempo un
ajuste relativamente aceptable de los datos al modelo tedrico de seis dimensiones, se podria
ajustar una version compuesta por 39 items (entre 6 y 8 items por escala). Las escalas de esta
version muestran una buena consistencia interna (con valores o comprendidos entre 0,78 y
0,81) y un ajuste relativamente aceptable (CFI= 0,88). La version propuesta por Van

Dierendonck (2004) es la que posee mejores propiedades psicométricas y cuenta con una
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adaptacion de 24 items, una extendida de 39 items, y una original de 84 items desde el afio

2006.

5.4 COMPROMISO LABORAL (WORK ENGAGEMENT)

El compromiso laboral (work engagement) es definido por Schaufeli, Salanova,
Gonzélez y Bakker (2002) como “un estado de animo positivo, satisfactorio y relacionado con
el trabajo que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion. En lugar de un estado
momenténeo y especifico, el compromiso se refiere a un estado cognitivo afectivo mas
persistente y omnipresente que no se centra en ningln objeto, evento, individuo o
comportamiento en particular” (p.74).

El compromiso laboral se relaciona con el sistema psicoldgico organizacional, el cual
parte del clima y culmina en la satisfaccion. Este sistema hace que el compromiso guarde
correlacion con el desempefio y el liderazgo que permite mediar la relacion entre el climay la
satisfaccion laboral. Es decir que el incremento en la relacion de las tareas y el talento humano
impactan el liderazgo, el desempefio y compromiso. Incidiendo a su vez a que aumente la
satisfaccion de vida en las organizaciones. Es por esto que el capital humano esta sumido en
actividades y personalidades que llevan al personal de una empresa a que asuma roles de
liderazgo e incremente su desempefio 0 compromiso laboral. (Carredn, 2015)

Este concepto de compromiso alude a un conjunto de principios morales y valorativos
caracteristicos de los lideres que, en su afan por conseguir los objetivos trazados, creen
firmemente en los ideales de la productividad, el orden y la sistematizacién de las funciones
organizacionales (Figeiredo, Grau, Gil y Garcia, 2012 citado por Carreon, 2014).

Schaufeli y Bakker, (2003), proponen medir el Work engagement (compromiso laboral)
con un instrumento llamado Utrech Work Engagement Scale (UWES), este, cuenta con tres (3)

versiones compuestas por 17, 15 y 9 items que evaltan las tres dimensiones del constructo.
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Vigor, absorcion y compromiso (Avila y Portalanza, 2017). El UWES en su version original
estaba formado por 24 items; nueve item eran de vigor, ocho items eran de dedicacion y en
gran parte los otros items consisten en frases del MBI (Maslach Burnout Inventory), las cuales
estaban escritas en positivo. Los items del MBI que fueron reformulados, se suplieron por los
items de vigor y dedicacion originales y se incorporaron nuevos items de absorcion para
constituir del UWES- 24. Luego de una evaluacién psicométrica en dos muestras diferentes
de empleados y estudiantes; resultaron inconsistentes 7 items, lo cuales fueron eliminados
quedando una totalidad de 17 items. Los cuales se distribuyeron de la siguiente manera: 6 de
vigor, 5 de dedicacion y 6 de absorcion (Schaufeli y Bakker, 2003). Posteriormente se realizo
un analisis psicométrico, en donde se encontraron inconsistencia en dos items. Por lo cual en
algunos estudios se utiliza la version de UWES-15 (Demerouti, Bakker, Janssen y Schaufeli,
2001). A pesar de esto las bases de datos analizadas en este manual, incluyen tanto la version
del UWES - 9, UWES - 15, como la del UWES — 17 todas estas versiones estan validadas y
cuentan con soporte cientifico (manual UWES- version espafiola, 2011)

La UWES (Schaufeli y Bakker, 2003) es un instrumento que puede ser una variable de
muchos estudios ya que permite evaluar varios tipos de problematicas por ejemplo el
engagement y burnout, estos se evalian de manera independiente, pero es posible incluir ambos
constructos simultaneamente en un analisis ya que explican la varianza de una variable en
particular, pero también muestra los resultados de la variable opuesta. (Avila, 2017)

Otra muestra de esto es que en una investigacion realizada por Gene Cherubin, la
encuesta UWES de 17 items se utiliz6 para la evaluacién tedrica del compromiso expresada
por la encuesta de “Percepcion de Apoyo Organizacional” (PAO) de 8 items. Se demostro
como variable independiente a la PAO, y también como variable dependiente del engagement
(compromiso laboral o trabajador comprometido) medido a través de la encuesta UWES. El

estudio revel0, mediante correlacion estadistica, que cuando los empleados tienen la percepcion
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del apoyo organizacional, el nivel de compromiso aumenta (Cherubin, 2011). EI UWES es el
instrumento més utilizado para medir el Engagement (compromiso laboral) y ha facultado en
mas de trece paises la realizacion de estudios.

En el programa de intervencion “promocion de Work Engagement y Bienestar
Psicologico: estrategia para el mejoramiento de la salud y el bienestar laboral” se aplicard la
escala de medicion UWES de 17 items, conde una de sus dimensiones es el vigor con que
consta de 6 items, que se refieren a los altos niveles de energia y resiliencia, la voluntad de
dedicar esfuerzos, no fatigarse con facilidad, y la persistencia frente a las dificultades; Aquellos
que presentan altos puntajes en vigor generalmente tienen mucha energia, entusiasmo y
resistencia cuando trabajan, mientras aquellos que presentan bajos puntajes, tienen menos
energia, entusiasmo Yy resistencia en lo que concierne a su trabajo. (Manual UWES- version
espafiola, 2011). Otra de sus dimensiones es la dedicacion que se evalla mediante cinco items
que se refieren al sentido o significado del trabajo, a sentirse entusiasmado y orgulloso por su
labor, y sentirse inspirado y retado por el trabajo; aquellos que presentan altos niveles en
dedicacion se identifican fuertemente con su trabajo porque la experiencia es significativa,
inspiradora y desafiante. Por lo tanto, ellos generalmente se sienten entusiasmados y orgullosos
en relacion a su trabajo. Aquellos que presentan bajos puntajes, no se identifican con su trabajo
porque ellos no consideran la experiencia como significativa, inspiradora o desafiante, y no se
sienten ni entusiasmados, ni orgullosos, en relacion con su trabajo. (Manual UWES- version
espafiola, 2011). Por ultimo, la absorcién se evalla mediante seis items que se refieren a estar
felizmente inmerso en su trabajo y presentar dificultad para dejarlo, de tal forma que el tiempo
pasa rapidamente y uno se olvida de todo a su alrededor; aquellos que presentan altos puntajes
en absorcion, estan usualmente contentos de involucrarse en su trabajo, se sienten inmersos en
él y presentan dificultad para dejarlo porque la actividad los impulsa. Como consecuencia de

ello, se olvidan de todo alrededor y el tiempo parece volar. Los que presentan bajos puntajes
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en absorcion, no se sienten involucrados o inmersos en el trabajo, no presentan dificultad en
dejarlo ni dejan de poner atencién a su entorno ni al tiempo que transcurre. (Manual UWES-
version espafiola, 2011). Finalmente se tiene asi el total de 17 items con tres dimensiones
diferentes, las cuales se realizaran con auto cuestionamientos como por ejemplo Cuando estoy

trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi o Mi trabajo me inspira.

5.4.1 DIMENSIONES DEL COMPROMISO LABORAL (WORK
ENGAGEMENT).

Son tres las dimensiones que caracterizan el compromiso laboral: el vigor, el cual esta
caracterizado por la presencia de altos niveles de energia y resistencia mental mientras se
trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo o labor que se esta realizando incluso a pesar
de las dificultades que se puedan presentar en su desarrollo; la dedicacion, la cual hace
referencia a una elevada implicacion laboral y la manifestacion de un sentimiento de
significacion, y finalmente la absorcion, que se produce cuando la persona estd completamente
concentrada en su trabajo y el tiempo le pasa rapidamente, presentando dificultades a la hora
de desconectarse de lo que esta haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute y concentracion

experimentadas en el desarrollo de su labor (Schaufeli, Salanova, Gonzéalez y Bakker, 2002).

6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Para evidenciar los efectos de la implementacion del programa promocion de Work
Engagement (compromiso laboral) y Bienestar Psicologico, que se llevo a cabo en el area de
mantenimiento de la Universidad Surcolombiana sede de Neiva, se contd con unos parametros

pre-establecidos en el programa de intervencion que Sierra (2012) definio anteriormente de
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acuerdo a sus criterios de investigacion. Los cuales indican los temas especificos y el tiempo

requerido por sesion, el material aplicado (proyecciones y test) e instrucciones generales para

la aplicacion del programa de intervencion.

6.1 FASES

El siguiente apartado cuenta con las fases que llevaron a la implementacion del

programa de intervencion:

A. CONTACTO CON LA POBLACION.

e Se realizd un primer contacto con la coordinadora del area de SG SST,

Diana Patricia Sanchez Losada y la coordinadora del Area de
mantenimiento y seguridad en el trabajo Gilma Constanza Salamanca; de
la Universidad Surcolombiana, A quien se le presentd el programa de
intervencion y se solicitd la aplicacion del mismo a los trabajadores del
area de mantenimiento. Posteriormente se procedio a la firma del
consentimiento informado y permisos pertinentes para la aplicacion del
programa de intervencion.

Se realizd un primer contacto con los trabajadores del area de
mantenimiento en horario laboral (7:00 a 9:00 am), donde se realiz6 la
presentacion del programa y se acordaron horarios, nimero de sesiones y

recomendaciones de cooperacion, compromiso y puntualidad.

B. APLICACION DEL PRE-TEST

En el primer contacto que se tuvo con la poblacion se realizé también la
aplicacion del pretest, durante la culminacién de la sesion se presentaron
los agradecimientos y nuevamente se les dio la bienvenida a la

participacion de este mismo.
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C. INTERVENCION

La fase de intervencion fue dividida en 6 sesiones, que se realizaron una
cada 15 dias con una duracion de 2 horas de acuerdo a lo acordado con la
directora de SG SST y coordinadora de mantenimiento; estas constaron
de la presentacidn de dimensiones plasmadas en proyecciones, talleres y

dinamicas.

D. APLICACION DEL POS-TEST

De acuerdo a la dinamica que se llevo en las anteriores sesiones, se tomo
la ultima para la aplicacion del postest, al culminar la actividad se les
present6 un agradecimiento fraternal por su colaboracion, se aclararon

dudas y se escucharon recomendaciones de los participantes.

E. ANALISIS DE RESULTADOS

Se tabularon los resultados arrojados de cada uno de los intervenidos a
través del paquete de datos SPSS version 2015 y se realizo la prueba no
paramétrica de wilcoxon de hipdtesis nula (HO) que fue utilizado para
comparar las dos dimensiones de rangos de cada uno de los instrumentos

(RYFF y UWES) del pretest y postest.

F. SOCIALIZACION DE RESULTADOS

En esta fase se acordd con la directora de salud y seguridad en el trabajo
que una vez culminado este proyecto investigativo y fuera sustentado
ante los jurados se les presentara de manera fisica y magnética la

totalidad de la monografia con sus correspondientes resultados.
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6.2 ENFOQUE

Esta investigacion se realizo bajo un enfoque cuantitativo, entendiéndose como aquella
que parte desde aquellos datos evidénciales, y con una metodologia estructurada. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006) la definen expresando: “usa la recoleccion de datos para probar
hip6tesis con base a medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias” (p.4). Las principales caracteristicas de este enfoque estan
referidas a su rigurosidad en el proceso de investigacion, puesto que la informacion es recogida
de manera estructurada y sistematica, la utilizacién de la l6gica deductiva para identificar leyes
causales o universales en una realidad “externa” al individuo. (Del canto y Silva, 2013).

La version cuantitativa tiene entonces por principio la adopcidn de un criterio légico, esto
es, entre las premisas y las conclusiones se constituye un estrecho conjunto de relaciones
regladas, tales que para ir de las primeras a las segundas no habra méas que seguir sus
estipulaciones. Asi, el resultado final de sus aplicaciones conlleva frecuentemente la
conviccion a la autonomia del proceso. Bajo este enfoque, se pretende gestionar las relaciones
intemporales entre variables y las ciencias sociales se instauran como gestoras. (Del canto y

Silva, 2013).

6.3 DISENO PRE-EXPERIMENTAL
Este tipo de disefio también llamado disefio correlacional, es muy comdn verlo en
investigaciones referentes a las areas de Psicologia, educacion y en todas las ciencias sociales
en general (Salas Blas, 2013). Buendia, Colas y Hernandez (1998) nos dan el siguiente

concepto del tipo de disefio pre-experimental:

Este tipo de disefios se caracterizan por un bajo nivel de control y, por tanto, baja validez

interna y externa. El inconveniente de estos disefios es que el investigador no puede saber
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con certeza, después de llevar a cabo su investigacion, que los efectos producidos en la
variable dependiente se deben exclusivamente a la variable independiente o tratamiento.
Sin embargo, este tipo de disefios son los Unicos aplicables en determinados tipos de

investigaciones educativas (p. 94)

Los disefios pre-experimentales tienen las siguientes caracteristicas: no utilizan grupo
control; por lo tanto, no existe una comparacién entre grupos, su poblacion es reducida y no
utilizan aleatoriedad para la seleccion de esta, y su modo de aplicacién consiste en la
administracién de tratamientos o estimulos a la poblacion con la particularidad de utilizar solo
postest o pretest/postest; por ello cuentan con un grado minimo de control (Avila, 2006).

Este programa de intervencion se implementd con un disefio pre-experimental
pretest/postest con un solo grupo. Este tipo de disefio dentro del disefio pre-experimental
consiste en aplicarle al grupo con el que se trabaja, un pretest al estimulo, luego se administra
el método para finalmente aplicar un postest al estimulo. Este tipo de disefio presenta una
ventaja sobre los estudios con una sola medicién ya que permite tener un punto de referencia
inicial para saber en qué nivel encontramos la poblacion en cuanto a las variables dependientes

antes del estimulo (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2006).

6.4 POBLACION
Para la aplicacion del programa intervencion se tom6 como unidad poblacional 19
trabajadores de sexo masculino del area de mantenimiento de la Universidad Surcolombiana
sede centran de la ciudad de Neiva Huila, los cuales desempefian funciones en el area
correspondiente de acuerdo con su tipo de contratacion y quienes no necesariamente poseian

un titulo de educacion superior. Con edades comprendidas entre 23 y 70 afios de edad con una
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media de = 46 y una desviacion estandar de = 13,17; los cuales el 57,9% de ellos se
encontraban casados el 26,3% solteros y el 15,8% en unidn libre.

También se encontrd que el nimero de hijos que tiene esta poblacion oscila entre 0 a 5;
el 36,8% tiene un hijo, el 31,6% tiene dos hijos, el 10.5% no tienen hijos, también este mismo
porcentaje se presenta para los que solamente tienen 3 hijos, y 10.5% tienen entre 4 y 5; En
este estudio, se encontrd que la mayoria (68,3%) nacieron en Neiva, el 21,1% nacieron en otros
municipios del departamento del Huila, el 5,3% nacieron en Cali y el porcentaje restante en
Manizales y que mas de la mitad (52,6%) de los trabajadores tienen contrato indefinido, el
36,8% tiene contrato por prestacién de servicios y el porcentaje restante tiene contrato a
término indefinido. Si se habla de ingresos mensuales, el 42,1% recibe 3 salarios minimos
legales vigentes (SMMLYV), el 15,8% 4 SMMLYV, el 21,05% 1 SMMLYV vy el porcentaje restante

2 SMMLV.

6.5 CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

- CRITERIOS DE INCLUSION:
e Ser trabajador activo de la universidad Surcolombiana en el momento que se
inicid la aplicacion del programa de intervencion.
e Pertenecer al &rea de mantenimiento de la universidad Surcolombiana sede
central Neiva.
e Contar con la autorizacion de la direccion del &rea de mantenimiento de la

Universidad Surcolombiana.
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-CRITERIOS DE EXCLUSION:
e Pertenecer a un area diferente a la que es objeto el estudio.
e No contar con la autorizacion de la direccion del area de mantenimiento de la
Universidad Surcolombiana.

e No ser trabajador activo de la Universidad Surcolombiana.

6.6 TECNICA E INSTRUMENTOS
Para la aplicacion del programa de intervencion se realizo un pretest/postest, con el

siguiente instrumento:

> INSTRUMENTO DE MEDICION
El instrumento aplicado en este programa de intervencion estuvo conformado por 2 escalas de
medicion: para medir compromiso laboral se aplicd el Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) y para medir el bienestar psicologico se utilizo la escala de Bienestar Psicoldgico
(Scales of Psychological Well-Being, SPWB). Se utiliz6 en alfa de Cronbach para las distintas
dimensiones de las dos pruebas, en el cual se obtuvieron valores entre 0,48 y 0,79.
i. Utrecht Work Engagement Scale (UWES).

Los evaluados a partir de un autoinforme avalan el grado en el que estan de acuerdo con
cada uno de los items sobre una escala de tipo Likert de 7 puntos: 0 = nunca o ninguna vez, 1=
casi nunca, 2 = algunas veces, 3=regularmente 4= bastantes veces 5= casi siempre 6= siempre.
(Manual UWES - version espafiola. 2011).

- en su version de 17 items: Cuestionario de autoinforme para evaluar el engagement en
el Utrech Work Engagement Scale -UWES trabajo, en una escala tipo Likert, de 7 opciones de
respuesta segun la frecuencia con que experimentan lo expresado en los reactivos y referidas a

las tres dimensiones constituyentes del constructo: vigor -items 1, 4, 8, 12, 15 y 17-
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, dedicacién -2, 5, 7, 10 y 13- y absorcion -3, 6, 9, 11, 14 y 16-. Para obtener la puntuacién de
cada una de los tres componentes del engagement - vigor, dedicacion y absorcién- de forma
individual, se deben sumar las calificaciones de los items que representan el componente y
dividir esta suma por la cantidad de items que componen la escala en particular. Para obtener
la puntuacidn final se debe seguir el mismo procedimiento. El valor total oscilaraentre 0y 6 y
este a su vez, estara comprendido dentro de una de las cinco categorias establecidas para la
calificacion: muy bajo, bajo, medio, alto, muy alto. Para una mayor comprension del analisis
realizado, se muestran las cinco categorias y baremos (tabla 1), para calificar la escala Utrech

Work Engagement Scale -UWES.

gg?;gc?r-l’as y Baremos de la Escala Utrech Work Engagement Scale -UWES
Categoria Vigor Dedicacion Absorcion Total
Muy bajo =2,17 =1,60 =1,60 =1,93
Bajo 2,18-3,20 1,61-3,00 1,61-2,75 1,94-3,06
Medio 3,21-4,80 3,01-4,90 2,76-4,40 3,07-4,66
Alto 4,81-5,65 4,91-5,79 4,41-5,35 4,67-5,53
Muy alto = 5,66 =5,80 =5,36 =554

La tabla 1 muestra las categorias y baremos para calificar la escala Utrech Work Engagement
Scale -UWES. Fuente. Oramas, Marreno, Cepero, Del Castillo, & Vergara, 2014.

ii. Escalas de Bienestar Psicoldgico (Scales of Psychological Well-Being,
SPWB).

Mide las 6 dimensiones que componen el modelo multidimensional de bienestar

psicoldgico, a saber: auto aceptacién con los items (1,7,13,19,25,31), relaciones positivas con

los items (2,8,14,20,26,32), autonomia (3,4,9,10,15,21,27,33), propdsito en la vida

(6,12,17,18,23,29), crecimiento personal (24,30,36,37,38,34,35) dominio del entorno
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(5,11,16,22,28,39). Compuesta de 39 items, a los que los participantes responden utilizando un
formato de respuesta tipo Likert con puntuaciones comprendidas entre 1 (totalmente en
desacuerdo) y 6 (totalmente de acuerdo) para un total de 234 punto como méaximo.
Puntuaciones mayores de 176 en total sefialan un BP elevado; entre 141 y 175 BP moderado;
e inferiores a 116 puntos BP bajo. Ademas del puntaje global es posible efectuar anélisis en
cada dimension para considerar la predominancia de los efectos positivos sobre los efectos
negativos, por cuanto el bienestar psicoldgico es un constructo multidimensional que
comprende diferentes elementos de orden emocional y cognitivo, en la calificacion de este
instrumento se encuentran una serie de items los cuales deben ser invertidos los cuales son los
siguientes (2,4,5,8,9,13,15,20,22,25,26,27,29,30,33,34,36)

Es asi como el factor auto aceptacion se comprende de 6 items, igual que los factores
control de las situaciones, relaciones positivas y propoésito de vida. El factor crecimiento
personal estd compuesto por 7 items y autonomia por 8 items. La tabla 2 muestra baremos para

calificar la escala de bienestar psicolégico (SPWE).

Tabla 2.
Baremos de la Escala de Bienestar Psicoldgico (Scales of Psychological Well-Being - SPWB).

GRADO DE BIENESTAR

PSICOLOGICO
RANGO NIVEL BP
>176 pts. BP Elevado
141-175 pts. BP Alto
117-140 pts. BP Moderado
<116 pts. BP Bajo

puntaje Maximo Total: 234 pst.
La tabla 2 muestra los baremos para calificar la escala de Bienestar Psicoldgico (Scales of
Psychological Well-Being, SPWB). Fuente. Diaz et al 2006.
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6.7 PROGRAMA DE INTERVENCION

El programa const6 de 6 sesiones, una (1) vez por semana, cada 15 dias, las cual se
Ilevaron a cabo en un lapso de 3 meses en tiempos que no excedian los 90 minutos; el programa
se desarrolld en horario laboral como se acord6 con las areas administrativas encargadas,
puesto que se consider6 que al realizarse en horario extra laboral no se tendria certeza acerca
del nivel de participacion y asistencia requerido para el desarrollo del mismo, al igual que haria
parte del plan estratégico de capacitacion y entrenamiento del &rea de (SG-SST).

Las instalaciones fisicas del lugar donde se aplicé el programa de intervencién debian
garantizar una distribucién comoda y adecuada de cada uno de los participantes, ademas debia
poseer una buena ventilacion, iluminacion y privacidad que permitiera realizar el trabajo sin
interrupciones y ofreciendo las condiciones necesarias para la buena ejecucion de las
actividades propuestas para el desarrollo de cada sesién, por ende , se realizo este aplicativo en
el tercer piso de biblioteca donde se garantizé comodidad y confort de los participantes.

El nimero minimo de participantes fue de 20 trabajadores con contrato laboral activo de
area de mantenimiento, garantizando asi la unidad poblacional para la implementacion del
programa y toma de datos.

Cada una de las sesiones estuvo compuesta por un taller, el cual estuvo orientado a su
desarrollo por la siguiente estructura:

e Saludo de bienvenida: Este saludo fue dirigido por los estudiantes
“investigadores”, para facilitar el primer contacto con el grupo desde el primer
momento y en cada una de las sesiones posteriores.

e Actividad inicial y andlisis de conceptos: Se buscO introducir de manera
exploratoria a los participantes en la tematica a desarrollar. la cual se caracterizo
por una actividad ladico-dinamica al inicio que les permitié a los participantes

una aproximacion agradable y sencilla a los contenidos programados.
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e Proyeccién del contenido: A través de ayudas audiovisuales, se introdujo
completamente a los participantes en los contenidos programados. fue
indispensable que cada participante tomara atenta nota de aspectos importantes,
se realizaba la correspondiente aclaracion de dudas si se presentaban en el
desarrollo de la actividad.

e Reflexion y discusion grupal: Se daba un espacio predominantemente
participativo, donde cada persona podia preguntar, dar su opinion y reflexionar
sobre lo visto durante la proyeccion de los contenidos.

e Autoevaluacion: A partir de un material escrito y de acuerdo a la reflexion
realizada previamente, cada participante debia contrastar su realidad vy
cotidianidad con lo visto durante la sesion. Con esto se buscaba transportar los
contenidos trabajados hacia las experiencias de cada participante.

e Retroalimentacion: En este apartado los estudiantes “investigadores” que
coordinaban la realizacion del taller dieron las orientaciones y recomendaciones

finales, retomando aspectos fundamentales de la sesion.

6.7.1 SESION INICIAL
Objetivo: Establecer un clima de empatia con los participantes, al igual que dar a conocer
la estructura general de programa (proposito, metodologia, material, horario). De igual forma
realizar la implementacion del pretest.
Agenda de la sesion
1. Saludo de bienvenida. Una vez que fueron ubicados en el salén
dispuesto para la realizacion del programa de intervencion, los estudiantes que dirigian
el programa realizaron su presentacion y dieron la bienvenida al grupo a la participacion

de esta investigacion
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2. Presentacion de los participantes. Se realiz6 de manera dindmica
indicando nombre, edad, profesion, cargo, estructura familiar y expectativas del
programa.

3. Aplicacion del pretest. Los estudiantes “investigadores” que dirigian el
programa, entregaron a cada participante un cuestionario. Se le indico a los
participantes que debian responder de la manera mas sincera posible a cada uno de los
items propuestos.

4. Socializacion de la estructura general del programa. Los estudiantes
“investigadores”, socializaron la estructura general del programa y se destacaron
aspectos como propdsito, metodologia, material, horario, asistencia y puntualidad.
También se respondi6 cada interrogante que surgié en los participantes al momento
de la socializacion.

5. Cierre de sesion. Se realizd los acuerdos con relacion a la proxima

sesion y se brindd una despedida y agradecimientos a los participantes.

6.7.2 SEGUNDA SESION

Practicas de las virtudes, cuidado de la mente y el cuerpo

Objetivo: Determinar la importancia que trae en el desarrollo laboral, realizar
actividades dirigidas hacia el cuidado de la mente y el cuerpo, y establecer la importancia que
trae en el desarrollo laboral, la préactica de virtudes como la amabilidad, gratitud, perdon y
espiritualidad.

Agenda de la sesion

1. Saludo de bienvenida. Se realizd por los estudiantes encargados de

dirigir el programa. Se pregunté acerca de alguna situacion agradable que ocurriese en
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el transcurso de la semana en el lugar de trabajo. Y se realiz6 una breve introduccion
del trabajo que se realizaria en esta sesion.

2. Exploracién. A través de un sondeo entre los participantes, se evaluo si
ellos realizaban actividades que estuvieran dirigidas hacia el cuidado de la mente y el
cuerpo, como actividades deportivas, ocio productivo, hobbies, pasatiempos y también
si ellos practican las virtudes y cuales eran las que se daban con mayor frecuencia. Con
esto se logré establecer una linea base.

3. Actividad de Fondo. Se realiz6 socializacién acerca de habitos que se
pueden realizar en la vida cotidiana a través de los cuales se pueden promover cuidados
para la mente y el cuerpo, también se promovi6 el concepto de virtud y cuales se podrian
Ilevar a cabo en el desempefio laboral para lograr una practica adecuada de las mismas.

4. Evaluacion, autoevaluacion y retroalimentacion. Se les solicito a los
participantes que respondieran algunas preguntas que se les realizo durante la sesion,
posterior a esto los encargados de la implementacion de este programa realizaron la
retroalimentacion acerca de las tematicas de la jornada, haciendo énfasis en los
beneficios que su respectiva implementacion les puede traer dentro y fuera de su
ambiente laboral.

5. Cierre de sesion. Fue necesario hacer énfasis no solo en la asistencia,
ademas, en la puntualidad y participacion activa en cada una de las sesiones. Se realizo
la despedida de una manera calida y general, y se dio la oportunidad de una interaccion
individual, donde se hizo referenciaran a aspectos positivos y desempefio durante la

sesion.
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6.7.3 TERCERA SESION

Fortalecimiento de las redes sociales y de apoyo, generacidn de pensamientos

positivos: y toma de decisiones.

Objetivo: Dar a conocer la importancia que trae en el desarrollo laboral, el
establecimiento y fortalecimiento de las redes sociales y de apoyo, el pensamiento positivo y
desarrollo de habilidades en la toma de decisiones.

Agenda de la sesién

1. saludo de bienvenida. Se realiz6 por los estudiantes encargados de dirigir el
programa. Se pregunto acerca de alguna situacion agradable que ocurriese en el transcurso
de la semana en el lugar de trabajo. Y se realiz6 una breve introduccién del trabajo que se
realizaria en esta sesion.

2. exploracion. A través de un sondeo entre los participantes, se evallo si poseian
y desarrollaban redes sociales y de apoyo en su lugar de trabajo, pensamientos positivos
y habilidades en la toma de decisiones. Con esto se logro establecer una linea base.

3. Actividad de Fondo. Se realiz6 socializacion acerca de como se establecen y
fortalecen las redes sociales, pensamientos positivos y la generacion de habilidades para
la toma de decisiones en el lugar de trabajo.

4. Evaluacion, autoevaluacién y retroalimentacion. Se les solicitdé a los
participantes que respondieran algunas preguntas que se les realizd durante la sesion,
posterior a esto los encargados de la implementacion de este programa realizaron la
retroalimentacion acerca de las tematicas de la jornada, haciendo énfasis en los beneficios
gue su respectiva implementacion les puede traer dentro y fuera de su ambiente laboral.

5. Cierre de sesion. Fue necesario hacer énfasis no solo en la asistencia, sino,
ademas, en la puntualidad y participacion activa en cada una de las sesiones. Se realiz6 la

despedida de una manera calida y general, y se dio la oportunidad de una interaccion
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individual, donde se hizo referenciaran a aspectos positivos y desempeiio durante la

sesion.

6.7.4 CUARTA SESION

Establecimiento de metas personales, desarrollo de estrategias de afrontamiento; v

crecimiento personal

Objetivo: Dar a conocer la importancia que trae en el desarrollo laboral, el
establecimiento de metas personales, estrategias de afrontamiento y estrategias que permitan
el crecimiento personal.

Agenda de la sesion

1. saludo de bienvenida. Se realizé por los estudiantes encargados de dirigir el
programa. Se preguntd acerca de alguna situacion agradable que ocurriese en el transcurso

de la semana en el lugar de trabajo. Y se realizé una breve introduccion del trabajo que se
realizaria en esta sesion.

2. exploracion. Se realizd socializacion acerca de coémo establecer metas
personales en el lugar de trabajo, y a través de un sondeo entre los participantes, se evalud
el desarrollo de estrategias de afrontamiento. De igual forma se dio a conocer la
importancia de estrategias que permitieran el crecimiento personal en el &mbito laboral.

3. Actividad de Fondo. Se realiz6 la socializacion acerca de como establecer
metas personales, desarrollo de estrategias de crecimiento personal y de afrontamiento en
el lugar de trabajo.

4. Evaluacion, autoevaluacion y retroalimentacion. Se les solicitdé a los
participantes que respondieran algunas preguntas que se les realiz6 durante la sesion,

posterior a esto los encargados de la implementacion de este programa realizaron la
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retroalimentacion acerca de las tematicas de la jornada, haciendo énfasis en los beneficios
que su respectiva implementacion les puede traer dentro y fuera de su ambiente laboral.

5. Cierre de sesion. Fue necesario hacer énfasis no solo en la asistencia, sino,
ademas, en la puntualidad y participacion activa en cada una de las sesiones. Se realiz6 la
despedida de una manera célida y general, y se dio la oportunidad de una interaccion
individual, donde se hizo referenciaran a aspectos positivos y desempefio durante la
sesion.

6.7.5 QUINTA SESION

Prop6sito en la vida, satisfaccion y dominio del entorno: y autonomia e independencia.

Objetivo: Dar a conocer la importancia que trae, en el desarrollo laboral, el desarrollo
de un propésito de vida claro, coherente y contextualizado de acuerdo a las capacidades de
cada sujeto, sentirse satisfecho y desarrollar conductas de autonomia e independencia y
dominio del entorno.

Agenda de la sesion

1. Saludo de bienvenida. Se realiz6 por los estudiantes encargados de dirigir el
programa. Se preguntd acerca de alguna situacion agradable que ocurriese en el transcurso
de la semana en el lugar de trabajo. Y se realizé una breve introduccion del trabajo que se
realizaria en esta sesion.

2. Exploracion. A través de un sondeo entre los participantes, se evalud el
desarrollo de estrategias que permitieron construir y/o fortalecer los propdsitos de vida
también el nivel de satisfaccion de la percepcion de dominio del entorno y se evaluo el
grado de autonomia e independencia en el lugar de trabajo.

3. Actividad de Fondo. Se realizd socializacion acerca de como desarrollar
estrategias que permitan consolidar claramente el proposito de vida al desarrollar

estrategias que permitan alcanzar niveles de satisfaccion y dominio del entorno. De igual
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forma optimizar estrategias ya establecidas que permitieran lograr niveles de autonomia e
independencia en el lugar de trabajo.

4. Evaluacion, autoevaluaciéon y retroalimentacion. Se les solicitdé a los
participantes que respondieran algunas preguntas que se les realizé durante la sesion,
posterior a esto los encargados de la implementacion de este programa realizaron la
retroalimentacion acerca de las tematicas de la jornada, haciendo énfasis en los beneficios
que su respectiva implementacion les puede traer dentro y fuera de su ambiente laboral.

5. Cierre de sesion. Fue necesario hacer énfasis no solo en la asistencia, sino,
ademas, en la puntualidad y participacion activa en cada una de las sesiones. Se realizé la
despedida de una manera célida y general, y se dio la oportunidad de una interaccién

individual, donde se hizo referenciaran a aspectos positivos y desempefio durante la sesion.

6.7.6 SEXTA SESION

Relaciones positivas con otras personas, capacidad adaptativa, emociones positivas; v

sesion final

Objetivo: Dar a conocer la importancia que trae en el desarrollo laboral, desarrollar y
fortalecer relaciones positivas con otras personas, fortalecer conductas adaptativas y emociones
positivas, brindar retroalimentacion general (desempefio general del grupo y recomendaciones

finales). Realizar postest., y dar cierre al programa.

Agenda de la sesion
1. Saludo de bienvenida. Se realizé por los estudiantes encargados de dirigir el
programa. Se pregunto acerca de alguna situacion agradable que ocurriese en el transcurso
de la semana en el lugar de trabajo. Y se realizo una breve introduccion del trabajo que se

realizaria en esta sesion.
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2. Exploracion. A través de un sondeo entre los participantes, se evalta la opinion
acerca de las relaciones positivas, conductas adaptativas y la identificacion de diferentes
tipos de emociones positivas que se mostraron en su lugar de trabajo.

3. Actividad de Fondo. Se realizd socializacion acerca de como desarrollar
estrategias que permitan lograr y consolidar relaciones positivas, conductas adaptativas y
como desarrollar estrategias para identificar, desarrollar y fortalecer emociones positivas
en el lugar de trabajo.

4. Retroalimentacion general. Los estudiantes “investigadores” encargados de la
implementacion del programa realizaron la retroalimentacion general del mismo,
destacando aspectos en cuanto al desempefio del grupo durante el desarrollo del programa
y cada una de las actividades. Se Finalizé ofreciendo recomendaciones al grupo con
referencia a cada uno de los aspectos implementados a lo largo de la aplicacién del
programa de intervencion.

5. Aplicacién del postest. Los estudiantes “investigadores™ realizaron la entrega
del instrumento (postest), para la recoleccion de la informacion. Se le indico a los
participantes que debian responder de la manera mas sincera posible a cada uno de los
items propuestos.

6. Cierre de sesion. Se ofrecieron los agradecimientos y reconocimientos al grupo

de participantes por su desempefio y compromiso durante el desarrollo del programa.

6.8 CONSIDERACIONES ETICAS
Segun la resolucion 8430 del 4 de octubre de 1993, titulo I, articulo 11, numeral a, esta
investigacion es clasificada en la categoria “sin riesgo” porque no se modifica ni se intervienen

de manera intencionada a los participantes de la investigacion, asimismo, en el articulo 14 de
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dicha resolucion, se establece que el representante legal o el sujeto de investigacion, autoriza
o0 no la participacion de esta investigacion

Para la aplicacion del programa de intervencion se solicito el consentimiento informado
al area de salud y seguridad en el trabajo SST, y se informé a los sujetos de la investigacion
sobre la intencion de este proyecto.

Del mismo modo, la ley 1090 de 2006 hace énfasis en principios universales, tales como
la responsabilidad, confidencialidad, la evaluacion de técnicas y la investigacion con
participantes humanos, para velar por los derechos de los sujetos de investigacion.

En esta investigacion los datos recolectados y resultados arrojados solo tendrén fines
investigativos, donde se darén a conocer solamente a los interesados , teniendo en cuenta que
no se les solicito informacién personal como nombre del participante ya que con esto se puedo
mantener a los sujetos evaluados de manera incdgnita antes , durante y después de la
aplicacion del programa de intervencion con el fin de proteger la integridad personal de los
participantes en el proceso y prevenir efectos adversos que atentaran contra su bienestar, se
tuvieron en cuenta algunas condiciones éticas enmarcadas dentro de la Ley 1090 de 2006 del
Caodigo Deontolégico y Bioético, la cual reglamenta el ejercicio de la profesion de psicologia.
Del mismo modo para el desarrollo de la implementacion del programa de intervencion, se
tuvieron previstas las siguientes consideraciones éticas:

« Consentimiento informado: Los participantes intervenidos recibieron informacién,
clara, precisa y comprensible sobre los objetivos del proceso de intervencion y su metodologia.
Posteriormente se solicitd consentimiento escrito a la Direccion de mantenimiento de la
Universidad Surcolombiana y el acompafiamiento al area de Seguridad y Salud en el Trabajo,
para poder realizar el trabajo de implementacion con el personal de mantenimiento de la

organizacion.
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 Derecho a la Dignidad: Los participantes en ningin momento de la implementacion
fueron objeto de actos de juzgamiento o discriminacién por parte de los implementadores en
relacion con sus opiniones, sentimientos, gestos e inquietudes.

» Derecho a la Privacidad: Los implementadores no incitaron a los participantes a
manifestar sobre temas que causan incomodidad emocional y que no se relacionaradn de manera
directa con la actividad realizada. Por lo tanto, la informacién recolectada a través de las
diferentes técnicas, solo se refirio a la pertinente para la realizacion del programa de
intervencion y para el logro de los objetivos propuestos

* Respeto a la libertad de expresion: Los implementadores del programa de
intervencion no ejercieron presion alguna para lograr la expresion de los participantes, ni para
que ellos profundizaran en tematicas que resultan altamente sensibles o abrumadoras para ellos;
se respeto su silencio y las formas de expresion particulares.

« Confidencialidad: La informacién obtenida s6lo se utiliz6 para los fines investigativos
especificados en el documento. Fue manipulada sélo por los implementadores conservando el
anonimato de los participantes.

* Reciprocidad: Las relaciones establecidas entre los actores y los miembros del equipo
de implementacion fueron horizontales, equitativas y participativas.

En cuanto a devolucién de resultados del siguiente trabajo monografico, este se hara
luego de que haya sido sustentado y aceptado por el comité de investigacion del programa de
Psicologia de la Universidad Surcolombiana. La respectiva entrega de resultados se hara de
manera fisica y digital a la coordinadora del area de SG SST Diana Patricia Sanchez Losada

para su registro y almacenamiento.
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e Normatividad para consentimiento informado en poblacion o grupos

subordinados

El consentimiento informado utilizado por los investigadores para esta investigacion, se

respalda siguiendo las exigencias éticas y normas legales del siguiente cuerpo normativo:

Resolucion 8430 de 1993; Por la cual se establecen las normas cientificas,
técnicas y administrativas para la investigacion en salud. TITULO Il. DE LA
INVESTIGACION EN SERES HUMANOS; CAPITULO 1. DE LOS
ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION EN SERES HUMANOS;
Articulo 6, inciso (E;G). Articulos 14,15. CAPITULO V. DE LAS
INVESTIGACIONES EN GRUPOS SUBORDINADOS. Articulo 45.

Decreto 1443 de 2014; Por la cual se dictan las disposiciones para la
implementacion del Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST). Articulo 8, Numeral 9; Articulo 10, Numerales 5,6; Articulo 20,
Numeral 11; Articulo 21, Numeral 3.

Resolucién 2646 de 2008; Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, intervencion y monitoreo
permanente de la exposicion a riesgos psicosociales en el trabajo y para la
determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional;

Articulo 13, Numeral 5.
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7. RESULTADOS

7.1 Analisis descriptivo de los Resultados de la Escalas de Bienestar Psicoldgico
(Scales of Psychological Well-Being, SPWB).

A continuacion se presentan los resultados obtenidos por los trabajadores en la Escala de
Bienestar Psicologico (Scales of Psychological Well-Being, SPWB) aplicada antes y después
del programa de intervencion, este instrumento mide el bienestar psicolégico mediante 6
dimensiones: en primer lugar, autoaceptacion, se refiere a tener actitudes positivas consigo
mismo; una segunda dimension son las relaciones positivas, son aquellas relaciones estrechas
y célidas con otros; la tercera autonomia, quiere decir la capacidad de resistir las presiones
sociales y ser independiente; una cuarta dimension es dominio del entorno, relacionada con la
sensacion de control, competencia y aquellas capacidades de crearse o de elegir contextos; otra
dimensién es el crecimiento personal, es decir, la sensacién de desarrollo continuo donde se
ve asi mismo en progreso y, propdésito de vida, da la sensacion de llevar un rumbo.

Tabla 3.
Anélisis Descriptivo Bienestar Psicoldgico pretest/ postest.

PRE TEST POSTEST

N° Validos 19 19
N° Perdidos 0 0
Media 154,63 168,58
Mediana 158,00 166,00
Desv. Tip. 34,502 23,929

La tabla 3 muestra las medidas con las que se realiza el analisis Descriptivo del Bienestar
Psicoldgico pretest/postest. Fuente elaboracion propia. Gonzalez, Joven y Villegas (2018) para
este estudio.
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Teniendo en cuenta la tabla 3. Con respecto a los resultados del pre-test se pudo observar
que la media de las variables fue de 154, 6 posicionandolo en categoria alta segin los baremos
correspondientes, presentando un promedio de 158,0 con una dispersion de 34,5.

De igual forma se observa en la tabla 3. El resultado de la media en el pos-test se
increment6 a un 168,5 con una mediana de 166,0 y una desviacion tipica de 23,9 la cual

disminuy0, pero esta se mantiene en categoria alta segin los baremos.

7.1.1 Dimension Autoaceptacion.

Tabla 4.
Analisis descriptivo de la dimension autoaceptacion pretest/postest.

PRETEST  POST TEST

N° Validos 19 19
N° Perdidos 0 0
Media 26,16 28,32
Mediana 28,00 29,00
Desv. Tip. 7,221 5,207

Tabla 4. Muestra las medidas para el andlisis Descriptivo de la dimensién Autoaceptacion
Fuente: elaboracion propia Gonzélez, Joven y Villegas (2018) para este estudio

La dimensidn de autoaceptacion se refiere a tener actitudes positivas consigo mismo. La
tabla 4. Muestra que la dimension de autoaceptacion incrementd un 2,16 luego de aplicado el
programa. Se observa también que en el postest la varianza en los datos disminuyo lo cual
indica que hubo mayor homogeneidad de los datos y que los valores en el postest con respecto
a la D.E disminuyeron mostrando que se acercaron mas al promedio de la distribucion de los

datos. Esto muestra una mejoria significativa de la dimension.
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7.1.2 Dimensién Relaciones Positivas.

Tabla 5.
Analisis descriptivo de la dimension Relaciones positivas pretest/postest.

PRE TEST POST TEST

N° Validos 19 19
N° Perdidos 0 0
Media 20,05 21,21
Mediana 20,00 23,00
Desv. Tip. 5,921 6,051

Tabla 5. Muestra las medidas para el analisis Descriptivo Relaciones Positivas Fuente:
elaboracion propia Gonzalez, Joven y Villegas (2018) para este estudio

La dimensién relacion positiva tiene como caracteristica principal, las relaciones
estrechas y calidas con las personas, estableciendo empatia y mostrando preocupacion por
quienes lo rodean al mantener relaciones sociales estables. En la tabla 5 se observa que, una
vez aplicado el programa de intervencion, la dimension incrementd un 1,16 pero teniendo en
cuenta su D.E se podra observar que, aunque en el pos-test hay un incremento, también
aumento la dispersion por lo que realmente no hubo cambios en los dos momentos respecto a

la dimensioén.

7.1.3 Dimension Autonomia.

Tabla 6.
Anélisis descriptivo de la dimension Autonomia pretest/postest.

PRE TEST  POST TEST

N° Vélidos 19 19
N° Perdidos 0 0
Media 25,42 30,00

60



Mediana 26,00 31,00

Desv. Tip. 5,531 7,047

Tabla 6 Muestra las medidas para el analisis Descriptivo de la dimensién de Autonomia Fuente:
elaboracion propia Joven, Gonzalez y Villegas (2018) para este estudio

La tabla 6 muestra que la dimension autonomia luego de aplicado el programa de
intervencion, tuvo un incremento de 4,58, indicando que los participantes acrecentaron su
independencia y determinacion para actuar, regular su propia conducta y resistencia ante las
presiones sociales para poder sostener su propia individualidad en diferentes contextos
sociales. Estas mismas necesitan tener una autodeterminacion y mantener su independencia y
autoridad personal. Por otro lado, la varianza de los datos incrementd un poco la dispersion de

los datos y la D.E se alejo de la distribucion de los datos.

714 Dimension Dominio del Entorno.

Tabla 7.
Analisis descriptivo de la dimension dominio del entorno pretest/postest.

PRE TEST POST TEST

N° Validos 19 19
N° Perdidos 0 0
Media 25,05 26,89
Mediana 26,00 27,00
Desv. Tip. 6,032 4,108

Tabla 7. Muestra las medidas para el analisis Descriptivo de la dimension dominio del Entorno.
Fuente: elaboracion propia Gonzalez, Joven y Villegas (2018) para este estudio

Tabla 7. La dimensién dominio del entorno es considerada la habilidad personal para
crear o elegir entornos favorables y satisfacer los deseos o necesidades propias. Dichas
caracteristicas de la dimension dominio del entorno, se vieron incrementadas en un 1,84 luego
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de aplicado el programa de intervencion. También se observa que la varianza disminuyo, lo
cual indica que los datos en el post test fueron homogéneos y con respecto a la distribucion de

los mismos, estos se mostraron mas cerca al promedio.

7.15 Dimensién Proposito de Vida

Tabla 8.
Analisis descriptivo de la dimension propdésito de vida pretest/postest.

PRETEST  POST TEST

N° Validos 19 19
N° Perdidos 0 0

Media 27,47 29,47
Mediana 30,00 31,00
Desv. Tip. 7,812 5,157

Tabla 8. Analisis Descriptivo Propdsito de Vida. Fuente: elaboracion propia Gonzélez, Joven
y Villegas (2018) para este estudio

En la tabla 8. Se observa que la dimensién proposito de vida aumento su bienestar un 2,0
lo cual indica que se potencializo la tenencia de objetivos en la vida y la sensacion de llevar un
rumbo con sentido, las personas definen mejor sus metas personales, los objetivos de corto,
mediano y largo plazo que les permiten darle a su vida un cierto sentido. Con relacion a la
varianza, los datos se muestran homogéneos y cerca al promedio de la distribucion normal de

los datos mas.
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7.1.6 Dimensién Crecimiento Personal.

Tabla 9.
Anadlisis descriptivo dimension crecimiento personal pretest/postest.

PRE TEST | POST TEST

N° Validos 19 19
N° Perdidos 0 0
Media 30.47 32,68
Mediana 29,00 32,00
Moda 27 27y 36
Desv. Tip. 8,356 4,967
Varianza 69,819 24,673

Tabla 9. Muestra las medidas para el analisis Descriptivo de la dimension Crecimiento Personal
Fuente: elaboracion propia Gonzalez, Joven y Villegas (2018) para este estudio,

La dimension crecimiento personal es la percepcion de desarrollo, progreso continuo,
apertura hacia nuevas experiencias y apreciacion de mejoras personales. En la tabla 9, dichas
caracteristicas se mostraron incrementadas luego de aplicado el programa de intervencion en
un 2,21; también se observa que los datos fueron homogéneos y que la distribucion de los datos

estuvo més cerca al promedio.
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Gréafico 1. El gréfico ilustra las puntuaciones de medidas por dimension de la Escala de
Bienestar Psicoldgico - SPWB. Fuente: Elaboracion propia. Gonzalez, Joven y Villegas (2018)
para este estudio.

Se observa que en el grafico 1, las dimensiones de la escala de bienestar psicolégico SPSWB
donde en la prueba postest, tuvieron un aumento en comparacion con la prueba pretest, como
puede observase por Ej; en la primera dimensién de autoaceptacion, la cual presenta un
aumento con referencia al pretest.

En general, el bienestar psicoldgico de los trabajadores del area de mantenimiento se mantuvo

en el rango alto.

7.2 Analisis Descriptivo De Los Resultados de la Escala Utrecht Work
Engagement Scale (UWES).
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por los trabajadores en la escala Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) aplicada antes y después del programa de intervencién. Este
instrumento mide compromiso laboral mediante 3 dimensiones; en primer lugar vigor: se
refiere a los altos niveles de energia, resiliencia, voluntad de dedicar, esfuerzos y la persistencia

frente a las dificultades; una segunda dimension es la dedicacién, donde la persona se siente
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entusiasmado, inspirado y orgulloso por su labor y, una tercera, absorcion, se refiere a estar
felizmente inmerso en su trabajo y presentar dificultad para dejarlo, de tal forma que el tiempo

pasa rapidamente y se olvida de todo a su alrededor.
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Grafica 2. La gréfica ilustra las Puntuaciones medias por dimensién pretest y postest en la
escala UWES. Fuente: elaboracion propia Joven, Gonzalez y Villegas (2018) para este estudio.
Segun la grafica 2, se evidencia que hubo diferencia entre las dimensiones durante el
pretest y el postest, se observa que los niveles de compromiso laboral en el pretest son mas
altos en comparacion al postest, por lo cual se observa que hubo una disminucion de los valores

en los resultados obtenidos en cada una de las dimensiones del postest.

7.3.1 Dimensién Vigor

Tabla 10.
Analisis descriptivo de la dimension Vigor pretest/postest.

PRE TEST POST TEST

N° Validos 19 19
N° Perdidos 0 0
Media 33,68 32,37
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Mediana 34,00 33,00

Desv. Tip. 2,709 3,041

Tabla 10. Muestra las medidas para el analisis descriptivo de la dimension vigor. Fuente:
elaboracion propia Gonzalez, Joven y Villegas (2018) para este estudio

El vigor es entendido como los altos niveles de energia y resiliencia que un trabajador
pone con el fin de dedicar esfuerzos para no fatigarse con facilidad y persistir frente a las
dificultades que se puedan presentar. Segun el baremo, se observé que en el pretest habia un
indice de categoria alta con una media de 33,68 y hubo un decline minimo en el postest a 32,37
cabe aclarar que esta pequefia variacién no hace que el resultado baje de categoria, esto quiere

decir gue se sigue manteniendo en este rango (tabla 10).

7.3.2 Dimensién Dedicacion

Tabla 11.
Anadlisis descriptivo de la dimensién dedicacion pretest/postest.

PRE TEST POST TEST

N° Validos 19 19
N° Perdidos 0 0
Media 27,63 27,11
Mediana 29,00 28,00
Desv. Tip. 3,499 3,81

Tabla 11. Muestra las medidas para el analisis descriptivo de la dimension dedicacién. Fuente:
elaboracion propia Gonzalez, Joven y Villegas (2018) para este estudio

Esta dimensidn tiene que ver con el sentido que el trabajador le da al trabajo, si se siente
entusiasmado, orgulloso, inspirado o retado en la labor que desempefia; en la tabla 11, se

observd que en esta dimensidn los trabajadores se encuentran en categoria alta , la cual se
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mantuvo antes y después de la aplicacion del test; en el pretest habia un indice de 27,63 y hubo
un declive minimo en el postest a 27,11 la cual se mantuvo en su categoria de acuerdo a los
baremos, se puede decir que los trabajadores tienen una categoria alta de dedicacién con una

puntuacion de 5,4 en el postest, a pesar de que este disminuyo.

7.3.3 Dimensién Absorcion.

Tabla 12.
Analisis descriptivo de la dimension absorcion pretest/postest.

PRE TEST POST TEST

N° Validos 19 19
N° Perdidos 0 0
Media 31,42 30,00
Mediana 32,00 30,00
Desv. Tip. 3,687 4,295

Tabla 12. Muestra las medidas para el analisis Descriptivo de la dimension absorcion Fuente:
elaboracion propia. Gonzélez, Joven y Villegas (2018) para este estudio

La dimensién de absorcién, se refiere a estar felizmente inmerso en el trabajo, de esta
manera siente que el tiempo pasa muy rapido y se olvida de todo a su alrededor, sin dejar de
cumplir con sus funciones. Segun el baremo de la escala de UWES compromiso laboral, en la
tabla 18. Se observd en el pretest habia un indice de categoria media de 31,42 y hubo un decline
minimo en el post test a 30,00 cabe aclarar que esta pequefia variacion no hace que el resultado
baje de categoria, esto quiere decir que se sigue manteniendo en este rango, mostrando que los
trabajadores presentaron una categoria de absorcion alta con una puntuacién de 5. Lo cual nos
permite inferir que a pesar de que la puntuacion disminuy0 en el postest este siguid en su misma

categoria (tabla 12).
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Tabla 13.
Comparacién pretest/postest de las variables Compromiso laboral (work engagement) y
Bienestar Psicoldgico.

variable Prueba | N | MEDIA | DE | MIN | MAX | WILCOXON | SIG.ASINTONIA
PRETEST | 19 | 5,358 | ,4753 | 4,3 | 6,0 9,77
ENGAGEMENT 0,337
POSTEST | 19 | 5,263 | ,5610 | 3,8 | 6,0 9,07
PRETEST | 19 | 4,079 | ,9169 | 1,8 | 5,4 8,00
BIENESTAR 0,331
POSTEST | 19 | 4,350 | ,5531| 3,3 | 5,3 9,70

La tabla 13 muestra los resultados de la comparacion pretest/postest de las variables
Compromiso laboral (engagement) y Bienestar Psicoldgicos con la prueba no paramétrica
Wilcoxon. Fuente: Creacion Propia. Gonzélez, Joven y Villegas (2018).

Tabla 13. Se puede evidencia en la comparacion de la variable Bienestar, un aumento en
los valores correspondientes al postest de 9,70; con referencia a los del pretest del 8,00. En la
misma tabla podemos observar que para la variable Engagement, se obtuvo un resultado de
9,77 en el pre- test, con referencia al postest que fue de 9.07. Vale aclara que dicho resultado,
aun que presento un declive, no perdio la categoria de rango alto segun rango de Baremos

utilizados.

8. ANALISIS DE RESULTADOS

En el objetivo general que se planted en esta investigacion, incluy6 demostrar los efectos
de implementar un programa de intervencién, donde se comprob6 los efectos que existian
realmente antes y después de la aplicacidon del mismo. Por lo tanto, la discusion de este informe
de investigacion se centrd en aquellos aspectos méas relevantes que se encontraron en los
resultados obtenidos, dado que se dispuso de un test antes y después de la aplicacion del
programa de intervencion.

En este trabajo investigativo se corroboré la aceptacion de la hipotesis nula (HO) al

realizar la prueba no paramétrica donde se escogio la prueba estadistica wilcoxon puesto que
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esta mide una problematica de comparacion en dos grupos, o en este caso, relaciona el pre y
post de bienestar psicolégico y compromiso.

Las VD que se midieron fueron el nivel de compromiso laboral (Work engagement) y
bienestar psicologico; con una variable dependiente ordinal, donde la HO mostré que no hay
diferencias significativas en el nivel de bienestar y compromiso antes y después de haber sido
aplicado el programa de intervencion; en el cual, se respeta la regla de decision de que p <
0.05 y al cumplir esto la HO es aceptada.

En este caso no se rechazé la HO porque el nivel de significancia en compromiso laboral
fue de 0,337 y en bienestar psicolédgico de 0,331. Por lo tanto, son > 0.05. Esto quiere decir que
los intervenidos realizaron el test a conciencia y no respondieron al azar. Por consiguiente, es
valido afirmar que los intervenidos venian con un compromiso laboral y un bienestar
psicoldgico de categoria alta segun los baremos, mostrando que hubo un buen engagement y
bienestar dentro de sus labores.

Teniendo en cuenta las medidas descriptivas sefialadas en los resultados que se
presentaron anteriormente, se observo, que las puntuaciones medias de la variable bienestar
psicoldgico alcanzadas por los sujetos intervenidos en este programa; presentaron un alza no
significativa como se esperaba en cada una de las dimensiones. Un ejemplo de ello, es la
dimensidn de autoaceptacion, en donde el pre-test fue de 4,36 y aument6 en 0,36 en el post test
(4,72). Esto se evidencid en las otras 5 dimensiones: relaciones positivas con un aumento del
0,19, autonomia con 0,57; dominio del entorno con 0,31; propoésito de vida con 0,33 y
crecimiento personal con 0,32. Como se evidencio, se presentd un acrecentamiento realmente
significativo, manteniendose en los mismos rangos de baremos antes y después del programa
de intervencion.

En cuanto a las puntuaciones referidas al compromiso laboral, se mostro el nivel de work

engagement (compromiso laboral) obtenido por el grupo focal al que se le aplico el programa
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de intervencion, se pudo apreciar que en el test aplicado antes y después, se presentd una
disminucion de los datos de la media, pero no de manera significativa en las dimensiones que
hacen parte de este item evaluado. Se encontrd que vigor disminuyé 0,21; dedicacién paso del
5,53 al 5,42 y la dimension de absorcion al iniciar el programa de intervencién fue de 5,24
pasando al 5. Podemos observar que no hay un decrecimiento significativo, mostrando asi que
se mantuvo en su rango antes y despueés de la aplicacion del test.

En un caso de intervencion, se aplicé un programa de mejoramiento del ambiente laboral
en el cual se relacionaron 2 grupos donde se media el estrés antes y después; donde la VD era
el nivel de estrés y también se media una VD ordinal. En este caso se observé que no se pudo
rechazar la hipotesis (HO) dado que el nivel de significancia de 0.589 es mayor a 0.05. Por lo
tanto, no hubo nivel de estrés laboral en los trabajadores antes y después de implementar el

programa de mejoramiento del ambiente laboral (ver tabla 18).

Tabla 14
Prueba de rango con signo Wilcoxon para estrés laboral de un programa de prevencién
Rangos
Rango Suma de
N promedio rangos

Estrés laboral al iniciar el  Rangos negativos 22 4.0 8.0

programa - Estrés Rangos positivos 40 3.2 13.0

al finalizar el programa Empates 1¢

Total 7

a. Estrés laboral al iniciar el programa < Estrés laboral al finalizar el programa
b. Estrés laboral al iniciar el programa > Estrés laboral al finalizar el programa
c. Estrés laboral al finalizar el programa = Estrés laboral al iniciar el programa

Estadisticos de contraste®

Estrés
al iniciar
programa

Estres

al finalizar

programa_

Z -.5412 ,
Sig. asintot. 589/

a. Basado en los rangos

b. Prueba de los rangos con signo de
Viicoxon

La tabla 14. Muestra los estadisticos de contraste del articulo “programa de prevencion del
estrés laboral para asesores comerciales” (Velasco ,2016)
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Relacionando este programa de estrés laboral donde la HO no pudo ser rechazada puesto
que el nivel de significancia sobrepasa el 0.05 y en el caso del programa de intervencion
aplicado a los trabajadores del area de mantenimiento de la Universidad Surcolombiana, arrojé
que el nivel de significancia tanto en compromiso 0,337 como en bienestar de 0,331, es mayor
que 0.05. Esto dejé corroborar que realmente en esta investigacion tampoco se pudo rechazar
la hipétesis nula, puesto que como se dice anteriormente la significancia es mayor a 0,05, esto
quiere decir que no hubo diferencia en el nivel de compromiso laboral y bienestar psicolédgico

en los trabajadores antes y después de implementar el programa de intervencion.

9. DISCUSION

La investigacion se llevd a cabo con una muestra de 19 trabajadores del area de
mantenimiento de la Universidad Surcolombiana Sede Neiva, frente a seis dimensiones de
bienestar psicol6gico: autonomia, dominio del entorno, relaciones positivas, autoaceptacion,
crecimiento personal y propoésito de vida, y las tres dimensiones de compromiso laboral: vigor,
absorcién y dedicacion. Esta investigacion se dio, teniendo en cuenta la situacion laboral en
Colombia, donde aumentan los niveles de desempleo, los trabajos familiares no remunerados
y los bajos salarios (Peralta Gdmez, Santofimio y Segura, 2007).

Con lo anterior, muchos trabajadores han tenido que enfocar su trabajo a corto plazo y
a situaciones impredecibles, debido al poco tiempo que estan en sus puestos de trabajo donde
no se les ofrece garantias ni seguridad social. A todo esto se suma la tasa de desempleo a nivel
nacional que se mantiene en 9,7%, ademas, Neiva por su parte, ha tenido una disminucion del

0,5% de desempleo, sin embargo, las personas inactivas aumentaron 10,5%, por lo tanto,
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aumentan los empleos informales (Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
(DANE), 2018).

Al tener en cuenta los altos indices de desempleo, los empleos familiares no
remunerados, los contratos de prestacion de servicios, entre otros; son factores que
posiblemente estan determinando una baja estabilidad laboral, econdmica y emocional de los
opitas. Aqui es donde se presenta la hipotesis: aquellos que llegan a obtener un empleo estable,
tenderan a mantenerlo y a presentar un compromiso importante y sentido de pertenencia hacia
la organizacion donde se encuentran laborando; asi mismo esta investigacion demostro que la
estabilidad emocional y laboral de los empleados propicia un mayor bienestar psicolégico y
compromiso laboral. (Blanco, 2015)

Segun los resultados que el programa de intervencion promocion de Engagement y
Bienestar psicolégico: estrategia para el mejoramiento de la salud y bienestar psicolégico,
produjo un incremento en la variable de bienestar psicologico (SPWB), pero en la variable de
compromiso laboral (UWES) tuvo un decrecimiento leve en cada una de sus dimensiones. Lo
anterior significa que el programa en cuanto a bienestar psicoldgico permitio a los trabajadores
del &rea de mantenimiento como lo afirma Medina (2011), una mejor valoracion positiva de su
pasado y aceptacion positiva hacia si mismo (autoaceptacion), mayor fomento de relaciones
positivas estrechas, calidas y empdticas con los demas (relaciones positivas), mas
independencia y determinacién a la hora de tomar decisiones para la vida (autonomia),
perspectiva mas clara de nuevas experiencias en contextos favorables (dominio del entorno),
visualizacion de objetivos, metas y propdsitos mas claros para la vida (propoésito de vida) y
mejor percepcion de desarrollo y progreso continuo de si mismo (crecimiento personal). Pero
en cuanto a compromiso laboral, el programa de intervencion debe mejorar para incrementar
los efectos positivos de las dimensiones de la escala de compromiso laboral (vigor, dedicacion

y absorcion).
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Teniendo en cuenta lo anterior, al comparar esta investigacion con los resultados
arrojados en una investigacion hecha por Sierra (2012) del mismo programa de intervencion;
se encuentra que en ambos estudios se presenta un alza en las dimensiones de la Escala de
bienestar psicolégico (SPWB), en donde se encuentra también que las dimensiones de
relaciones positivas y crecimiento personal son las que tuvieron mayor incremento; aunque, en
que en este estudio también se tuvo mayor elevacion en la dimension propdsito de vida. Por
otro lado, también se encuentra que otra discrepancia de este estudio con el realizado por sierra
(2012); es que la escala de compromiso laboral (UWES) de este estudio no tuvo incremento en
ninguna de sus dimensiones, por el contrario, tendieron a disminuir.

Teniendo en cuenta el estudio que realizé Sierra (2012) y el presente trabajo, podemos
deducir que una de las causas para la disminucion o mantenimiento del bienestar psicoldgico
y compromiso laboral en el pos-test; pudo haber sido por la poblacion tomada, ya que el estudio
realizado por Sierra, tomo trabajadores de educacién superior; y los tomados en el presente
estudio no todos contaban con estudios de educacion superior. También pudo haber influido
en la disminucion de las variables; que la investigacion no contaba con el tiempo necesario y
espacios 6ptimos para el desarrollo del estudio, en comparacion con la investigacion hecha por
Sierra. Esto denota que los factores ambientales y de educacion superior puede ser un
determinante en los resultados esperados.

Teniendo en cuenta la poblacion tomada en esta investigacion podemos concluir que los
trabajadores del area de mantenimiento de la universidad surcolombiana cuentan con un nivel
alto de compromiso laboral y bienestar psicolégico antes y después de la aplicacion del
programa de intervencion segun los baremos. Por tanto, no hubo un impacto significativo al
aplicar el programa de intervencion a esta poblacion en especifico, quizas el hecho de no haber
contado con condiciones Optimas (ambiente, tiempo) para la aplicacion del programa de

intervencion, hizo que los niveles de las variables no tuvieran un incremento significativo en
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el pos-test. Por ende, se recomienda que en proximas investigaciones se vuelva a tomar esta
misma poblacién y se haga un estudio comparativo a mayor profundidad, teniendo en cuenta
el ambiente y se determinen las diferentes causas del porqué no hubo mejoria en los niveles de
bienestar psicoldgico y compromiso laboral.

Se quiere destacar en este estudio la importancia de la implementacion de programas de
intervencion dentro de las organizaciones que midan diferentes temas como compromiso
laboral y bienestar psicoldgico, tal como se hizo en este informe investigativo; pero se
considera también importante evaluar otros temas como: el clima y estres laboral,

comunicacion asertiva, entre otras.

10. CONCLUSIONES

El presente estudio tuvo como objetivo general; Demostrar los efectos de la
implementacién de un programa de intervencion para promover el Work Engagement
(compromiso laboral) y Bienestar Psicoldgico en los trabajadores del area de mantenimiento
de la Universidad Surcolombiana de Neiva sede Central y asi aportar informacién con bases
cientificas que respalden los planes de mejoramiento continto efectuados por el area de
Seguridad y Salud en el Trabajo en promocién y prevencion. A partir de los datos obtenidos y

los anlisis de los mismos, es posible concluir que:

e El nivel de Bienestar Psicologico y Work Engagement (compromiso laboral) en
los trabajadores del area de mantenimiento de la Universidad Surcolombiana sede
central Neiva, luego de la aplicacion del pretest, se encontraron en una categoria

alta, segun la tabla de baremos usada en este estudio, dandonos una linea base
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para la comparacion de datos después de implementar el programa de

intervencion y aplicar el postest de recoleccion de informacion.

Se logr6 medir el impacto que el programa de intervencion tuvo en los
trabajadores del area de mantenimiento de la Universidad Surcolombiana una vez
aplicado el postest y realizando el analisis de los resultados, nos permiten inferir
que hubo una permanecia de las variables medidas, en la categoria alta segun
baremos. Esto nos permite afirmar que el compromiso laboral y bienestar
psicoldgico de los colaboradores con relacidn a los riesgos en el area de trabajo,
juega un papel importante en las conductas seguras y héabitos saludables que
permiten disminuir los accidentes de trabajo y las enfermedades laborales;

objetivo principal de SG-SST.

Luego de compararan los resultados del pretest y postest, por medio de la prueba
estadistica Wilcoxon, se evidencia que, las variables de Bienestar psicoldgico y
compromiso laboral, no tuvieron un nivel significativo de diferencia, ya que los
datos arrojados en la comparacion de los resultados, dieron valores mas altos al
valor estadistico estipulado por la prueba de Wilcoxon. Por ende, es valido
afirmar que los intervenidos venian con un compromiso laboral y un bienestar
psicoldgico de categoria alta segun los baremos, y una vez aplicado el postest las

dos variables siguieron en la misma categoria.
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11. RECOMENDACIONES

Una vez concluido este trabajo investigativo, se hacen las siguientes recomendaciones:

Se recomienda a quienes realicen una nueva implementacién del programa de
intervencion “Promocion de work engagement y bienestar psicoldgico: estrategia
para el mejoramiento de la salud y el bienestar laboral” que se aplique a una
poblacién mas grande con el fin de obtener un mayor nimero de datos para su

analisis.

Este estudio no contd con un grupo control debido a que la poblacion del grupo que
no iba a ser intervenido, no logrd ser suministrado por SG-SST de la Universidad
Surcolombiana. Se recomienda utilizar en futuras implementaciones un grupo
control, esto con el fin de tener datos que se puedan comprar con el grupo

experimental.

Se sugiere de forma general revisar las actividades que conforman el programa de
intervencion que se utilizé en esta investigacion y asi ajustarlo al tipo de poblacion
en el cual se vaya a implementar, esto ayudara a que la informacion trasmitida a la
poblacién sea mas comprensible y tenga mejor absorcion para obtener resultados

mas altos en el postest.

Se considera oportuna una futura estandarizacién y validacion del instrumento de
evaluacion utilizado en este trabajo con una poblaciéon significativa dentro del

contexto colombiano.
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Es necesario desarrollar investigaciones con la poblacion intervenida, en las que se
exploren y describan mas los componentes psicoldgicos por medio de la aplicacion
de instrumentos, ya que reforzaria planes y programas en pro de cumplimiento

normativos a nivel nacional.
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LISTA DE ANEXOS

1. CONSENTIMIENTO INFORMADO

F&i UNIVERSIDAD
8) surcoLomsiana
UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA

PROGRAMA DE PSICOLOGIA

APLICACION DE UN PRE-TEST & POS-TEST QUE MIDAN LOS EFECTOS DE
IMPLEMENTAR UN PROGRAMA DE INTERVENCION PARA LA PROMOCION
DEL BIENESTAR PSICOLOGICO Y EL COMPROMISO LABORAL EN
TRABAJADORES DEL AREA DE MANTENIMIENTO DE LA UNIVERSIDAD
SURCOLOMBIANA.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion tiene como objeto la implementacion de un pre-test & pos-test que
buscan medir los efectos de implementar un programa de intervencion para la promocion del
bienestar psicoldgico y el compromiso laboral en trabajadores del area de mantenimiento de la
universidad surcolombiana.

Para dicha implementacion se solicita la autorizacion de las areas encargadas en la institucion
que avalen los permisos necesarios para la aplicacion de los instrumentos que conforman este
programa de intervencion al personal bajo su cargo y supervision.

Por lo anterior:

Yo. Identificado (a), con documento de
identidad N° de , 'y desempefiando el cargo de
, en el éarea o departamento de
pertenecientes a la Universidad Surcolombiana,
voluntaria y conscientemente, manifiesto que he sido informado (a) sobre los objetivos y los
procedimientos utilizados en la investigacion;, EFECTOS DE IMPLEMENTAR UN
PROGRAMA DE INTERVENCION PARA LA PROMOCION DEL BIENESTAR
PSICOLOGICO Y EL COMPROMISO LABORAL EN TRABAJADORES DEL AREA
DE MANTENIMIENTO DE LA UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA adelantada por
los estudiantes Maria Alejandra Joven, Jhon Gonzalez Aguirre y Maria Noreni Villegas del
programa de psicologia de la Universidad Surcolombiana.

Por este motivo doy la autorizacion para que el personal bajo mi cargo participe en las
actividades llevadas a cabo por los representantes de esta investigacion al igual que la
recoleccion de datos a través de test, listados de asistencia y demas elementos de la
investigacion. Autorizo de igual manera para que esta informacion sea procesada y publicada
exclusivamente como parte de la investigacion sefialada anteriormente, siendo enterada de que
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la participacion en ella no representa ningun riesgo para mi integridad o la del personal bajo mi

cargo.

Esta autorizacion la efectud teniendo en cuenta los alcances y limitaciones que se estipulan en
mi contrato laboral como lider del departamento de mantenimiento y luego de que el personal
bajo mi cargo y yo, fuimos informados de los siguientes aspectos de la investigacion:

De igual

Que el departamento de salud y seguridad en el trabajo fue informado de las
actividades a realizar en jornadas laborales y apoyan este trabajo de investigacion a
través el acompafamiento de cada una de las sesiones.

Que el personal bajo mi cargo y yo, fuimos informados que los resultados y la
recoleccion de datos en esta investigacion, solo se usaran para fines académicos y
para apoyo especifico en el area de salud y seguridad en el trabajo, dando
cumplimiento a los planes de mejoramiento continuo mencionados en el Decreto
1443 de 2014.

Que la participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que
se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de los de
esta investigacion y anterior mente mencionados.

Sus respuestas a los test seran codificadas usando solo informacion general y no
numeros de identificacion personal o nombres, por lo tanto, seran anénimas.

manera la informacion deberad hacer parte del sigilo profesional, de acuerdo a los

parametros descritos en la ley 1090 de 2006, garantizando asi la reserva de mi identidad. He
sido informado (a) al igual que el personal bajo mi cargo, de que contare durante el transcurso
y desarrollo del estudio con la opcion de retirar mi consentimiento en el momento en que asi lo
considere conveniente, como también del compromiso por parte del grupo investigador de
hacerme conocer los resultados al finalizar la investigacion.

Nombre:
C.C:

Firma:

Jefe del departamento de mantenimiento
Universidad Surcolombiana
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2. INSTRUMENTO DE APLICACION

UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANAS - PROGRAMA DE PSICOLOGIA
REGISTRO SOCIO DEMOGRAFICO

Edad
Fecha de DD MM AA (afios)
Evaluacion — —
Genero F M Estrato socioeconomico Estado Civil
No. de Hijos Lugar de Nacimiento Cargo
Califique la relacion de su cargo con su profesion (0 indica ausencia de relacion y 5 0 1 ) 3 4 5

mucha relacion)

actual

Antigﬁedad en la Empresa (Donde labora actualmente): Axios Meses
Tipo de contrato laboral Termino Término Porobrao | Prestacion de Otro ; Cual?:
Definido | Indefinido labor Servicios e

(Marque con una X)

Menos de 1 Salario Minimo

1 Salario Minimo

2 Salarios Minimos

Cuanto son sus Ingresos Mensuales 3 Salarios Minimos

(Marque con una X) 4 Salarios Minimos

5 Salarios Minimos

5 v mas Salarios Minimos

Apreciado participante, a continuacién, encontrard dos escalas, las cuales debera diligenciar con la mayor sinceridad posible; no hay
respuestas buenas ni malas, ni tiempo limite para su diligenciamiento. En cada una de ellas se encuentran disponibles las instrucciones
necesarias para su respectivo diligenciamiento; si tiene alguna duda por favor consulte con el examinador.

Escala de Bienestar Psicologico de Ryff (Adaptada al espafiol por Van Dierendonck , 2004)

Sefiale (con una X)) en qué medida esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones:

1Totalmente en 2 Bastante en 3 Poco en 4 Un poco de 5 Bastante de

desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

6 Totalmente de
Acuerdo

ftems

1|2

3|4

5|6

Cuando repaso la historia de mi vida estoy contento con la forma como han resultado las cosas

(3]

A menudo me siento solo porque tengo pocos amigos con quienes compartir mis preocupaciones

No tengo miedo de expresar mis opiniones, a pesar de que éstas sean opuestas a las planteadas por la
mayoria de la gente

Me preocupa como otras personas eval@an las decisiones que he tomado en mi vida

Me resulta dificil dirigir mi vida hacia un camino que me haga sentir satisfecho

Disfruto haciendo planes para el futuro y me esfuerzo para hacerlos realidad

En general, me siento seguro y positivo conmigo mismo

No cuento con muchas personas, que quieran escucharme cuando necesito hablar

=T NN S B e ) L I SR ]

Me preocupa lo que las otras personas piensan de mi

10

Me juzgo por lo que yo creo que es importante, no por los valores que ofras personas piensan que son de importancia

11

He sido capaz de construir un hogar y/o un modo de vida a mi gusto

r

Soy una persona activa al realizar los proyectos que propuse para mi mismo

13

Si tuviera la oportunidad, hay muchas cosas de mi mismo que cambiaria

14

Siento que mis amistades me aportan muchas cosas

15

En ocasiones me siento influenciado por las personas con fuertes convicciones

16

En general, siento que soy responsable de la situacion en la que vivo
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17 | Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en el pasado y lo que espero hacer en el futuro

18 | Mis objetivos en la vida han sido més una fuente de satisfaccion que de frustracion para mi

19 | Me gusta la mayor parte de los aspectos de mi personalidad

20 | Considero que la mayor parte de las personas tienen mas amigos que yo

21 | Tengo confianza en mis opiniones incluso si son contrarias al consenso general

22 | Las exigencias de la vida diaria con frecuencia me deprimen

23 | Tengo clara la direccion y el objetivo de mi vida

24 | En general, con el tiempo siento que sigo aprendiendo mas sobre mi mismo

25 | En muchos aspectos, me siento decepcionado de mis logros en la vida

26 | He experimentado pocas relaciones cercanas y de confianza

27 | Es dificil para mi expresar mis propias opiniones en asuntos polémicos

28 | Soy bastante bueno manejando muchas de mis responsabilidades en la vida diaria

29 | No tengo claro qué es lo que intento conseguir en la vida

30 | Hace mucho tiempo que dejé de intentar hacer grandes mejoras o cambios en mi vida

31 | En gran parte, me siento orgulloso de quién soy y de la vida que llevo
2 | Sé que puedo confiar en mis amigos, y ellos saben que pueden confiar en mi

33 | Con frecuencia cambio mis decisiones por voluntad de mis amigos o mi familia

34 | No quiero intentar nuevas formas de hacer las cosas; considero que mi vida estd bien como estd

35 Pienso que, es importante tener nuevas experiencias que desafien lo que uno piensa sobre si mismo y
" | sobre el mundo

36 | En ocasiones pienso que, realmente con los afios no he mejorado mucho como persona

37 | Siento, que con el tiempo, me he desarrollado bastante como persona

38 | Parami, la vida ha sido un proceso continuo de estudio, cambio y crecimiento

39 | Sime sintiera infeliz con mi situacion de vida, daria los pasos més eficaces para cambiarla

ES[‘EI& ae Comprmmso Ianral en E[ [I‘ﬂEaJD ae urecﬁt, UWBS . t"ﬂ'SlO]l €n Espanol

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 nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casinunca | Algunasveces | Regularmente | Bastantes veces Casi siempre Siempre
0 1 2 3 4 5 6
ITEM 01213 S| 6
1 | En mi trabajo me siento lleno de energia
2

Mi trabajo estd lleno de significado y proposito

3 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando
4 | Soy fuerte y vigoroso a nivel fisico y/o mental en mi trabajo
5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo
6 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo demés que sucede a mi alrededor
7 | El trabajo que realizo me inspira
8 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
9 | Soy feliz cuando estoy entregado completamente a mi trabajo
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago
11 | Estoy concentrado en mi trabajo
2 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
13 | Mi trabajo es retador
14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo
15 | Soy muy persistente en mi trabajo
16 | Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo
17 | Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando
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3. COMPROMISO CON AREA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

Neiva, 4 de octubre de 2018

Sefores

AREA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA
Diana Patricia Sanchez Losada
Coordinadora SG-SST

Ref. compromiso
Cordial saludo.

Por medio de la presente nos dirigimos a usted para ratificar nuestro compromiso de entregar
el material resultante del trabajo realizado por nosotros en el primer y segundo periodo del afio
2017, el cual corresponde a la implementacion de un programa de intervencion para la
promocién del bienestar psicolégico y el compromiso laboral en trabajadores del drea de
mantenimiento de la universidad surcolombiana.

Dicho material compuesto por; cuerpo tedrico, datos, analisis y resultados, sera entregado al
drea de Salud y Seguridad en el Trabajo, luego de su revision y aprobacion por parte de los jueces
encargados en la sustentacion de modalidad de grado realiza por parte del programa de
psicologia de la universidad surcolombiana.

Agradecemos el apoyo brindado y esperamos que este material sirva de base a futuros trabajos
o procesos llevados por parte del programa de saludo y seguridad en el trabajo beneficiando asi
SUS procesos.

Atentamente

Maria Alejandra Joven

Maria Noreny Villegas

Jhon Gonzalez Aguirre

Este documento seréd anexado a trabajo de grado. Q'\
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