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La psicologia, durante buena parte de su camino, estuvo centrada integralmente para el proceso de la
enfermedad, analizando la origen y el desarrollo de los sintomas, asi como buscando formas de
revertela. En medios de los afios 50 el humanismo he traido una nueva perspectiva, visando la salud
y no mas la enfermedad, las capacidades y el potencial, al revés del sintoma, pero, grand parte de los
profesionales alin mantuvieran su foco en la patologia. En los afios 90 con la Psicologia Positiva
vuelve la visién positiva del ser humano, rescatando el énfasis en la prevencién y en los aspectos
salutogénicos.

El GEPEB tiene la preocupacién no solo de conocer y estudiar los procesos relativos al estrés y
burnout, pero también de investigar los aspectos saludables que puedan modular el
desencadenamiento y desarrollo de los mismos. La traduccién, adaptacion y padronizacion de un
instrumento para la evaluacion del engagement viene en el sentido de posibilitar una herramienta a

mas que pueda auxiliar en este conocimiento.

OBS: Sugestiones o criticas con relacién a la traduccién de este manual, entrar en contacto por el
correo electrénico: paulocpmar@yahoo.com.br
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Prefacio

Al contrario del que el nombre sugiere, la Psicologia de la Salud Ocupacional esta casi que
exclusivamente centrada en cuestiones relacionadas a enfermedad / salud y malestar / bienestar. Por
ejemplo, una sencilla cuenta revela que casi 95% de todos los articulos que fueran publicados hasta
ahora en el Journal of Occupational Health Psychology esta relacionado con aspectos negativos de la
salud y bienestar de los trabajadores, como enfermedades cardiovasculares, lesion por esfuerzo
repetitivo (LER) y burnout. En contraste, sélo 5% de los articulos hablan con aspectos positivos como
satisfaccion en el trabajo y motivacion. Ese foco en el lado negativo no esta relacionado al campo de
la psicologia de la salud ocupacional. De acuerdo con una estimativa reciente, la cuantidad de
articulos psicologicos sobre los aspectos negativos es mucho mayor que los articulos sobre los
aspectos positivos, siendo la proporcion de 17 para 1. !

Pero, parece que los tiempos cambiaran. Desde el inicio del siglo, esta siendo dada mas atencién al
que estas siendo llamado Psicologia Positiva: el estudio cientifico de la fuerza humana y su
funcionamiento optimista. Esto abordaje es considerado un suplemento al foco tradicional de la
Psicologia en la psicopatologia, enfermedad, disturbio y malo funcionamiento. La tendencia reciente
de concentrarse en cuestiones optimistas aumenté el foco de atencibn en la Psicologia
Organizacional, como es demostradoo un reciente juzgamiento por el comportamiento organizacional
positivo que es..."el estudio orientado positivamente por las fuerzas, recursos humano y capacidad
psicol6égica que pueden ser medidas, desarrolladas y efectivamente manejadas para la mejora del
desempefio laboral del dia a dia.”?

Por causa del surgimiento de la Psicologia Positiva (Organizacional), no es de sorprender que los
aspectos positivos de la salud y bienestar estan aumentando en la Psicologia de la Salud
Ocupacional. Un de eses aspectos positivos es el engagement® en el trabajo, que es considerado el
opuesto del burnout. Mientras los trabajadores que tienen burnout se sienten agotados y cinicos, sus
semejantes engajados se sienten vigorosos y entusiasmados en relacién al su trabajo. En contraste
con los abordajes positivos anteriores — como la psicologia humanista — que no eran empiricas, la
actual Psicologia positiva es empirica por naturaleza. Eso significa que hay una cuidadosa
operacionalizacion de los constructos, incluso el engagement en el trabajo. Con esta intencion fue
escrito el manual del test Utrecht Work Engagement Sacale (UWES).

Esta publicacién es preliminar, el que significa que nuestro trabajo con el UWES aln estas en
progreso. Todavia, no queriamos aguardar mucho tiempo para divulgar detalles psicométricos
importantes, ya que varias facultades, tanto en la Holanda cuanto en otros paises, estan trabajando
con el UWES. Varios de ellos contribuiran en este trabajo forneciendo sus datos. Sin la ayuda de ellos
este manual no podria ser escrito. Por esa razén, nos gustariamos de agradecer nuestros amigos por
su gesto de una colaboracién cientifica verdadera. *

Utrecht / Valencia, Noviembre, 2003.

! Diener, E., Suh, E.M., Lucas, R.E. & Smith, H.| (1999). Subjective well-being: Three decades of progress.
Psychological Bulletin, 125, 267-302.

2 Luthans, F. (2002). The need for and meaning of positive organizational behavior. Journal of Organizational
Behavior, 23, 695-706.

3 Asi como, tradicionalmente, el termo Burnout no fue traducido para el idioma espafiol, bien como el facto de no
haber una Unica palabra que sintetice el significado del idioma ingles, serd mantenido el termo engagement con
en el original.

* sarah Jane Cotton (AUS), Edgar Bresco (SPA), Maureen Dollard (AUS), Esther Greenglass CAN), Asbjarn
Grimsmo (NOR), Gabriele Haeslich (GER), Jari Hakanen (FIN), Sandrine Hollet (FRA), Aristotelis Kantas (GRE),
Alexandra Marques Pinto (POR), Stig Berge Matthiesen (NOR), Susana Llorens (SPA), Astrid Richardsen (NOR),
Peter Richter (GER), lan Rothmann (SAF), atariina Salmela-Aro (FIN), Marisa Salanova (SPA), Sabine
Sonnentag (GER), Peter Vlerick (BEL), Tony Winefield (AUS), Hans de Witte (BEL), Dieter Zapf (GER).
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1. EL CONCEPTO DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO

El engagement en el trabajo es visto como el opuesto del burnout. Al contrario de los que sufren con
la sindrome de burnout, trabajadores con engagement tienen un censo de energia, estan conectados
con el trabajo, y si vean, como capaces de lidiar con las demandas de su trabajo. Hay dos escuelas
de pensamientos en relacion al burnout y engagement. El primero enfoque es de Maslach y Leiter
(1997) y asume que el engagement y el burnout constituyen polos opuestos de un continuo bienestar
relacionado al trabajo, con el burnout representando el polo negativo y el engagement el polo positivo.
Como Maslach y Leiter (1997) definen el burnout en termos de agotamiento, deshumanizacion y
reducida eficacia profesional el engagement entonces es caracterizado por energia, envolvimiento y
eficacia. Por definicién, esos tres aspectos del engagement constituyen el opuesto de estos tres
correspondientes aspectos del burnout. En otras palabras, estos tres aspectos del engagement
constituyen los tres aspectos correspondientes al burnout — como medido por el Maslach Burnout
Inventory (MBI: Maslach, Jackson & Leiter, 1996). Esto significa que bajos escores en la escala de
agotamiento y deshumanizacion y altos escores en reducida eficacia profesional es un indicativo de
engagement.

Todavia, el facto del burnout tener acceso por el mismo cuestionario tiene por el menos dos
importantes consecuencias negativas. En primero lugar, no es plausible aguardar que ambos los
constructos sean correlacionados negativamente de forma perfecta. Significa que cuando un
empleado no esta afectado por el burnout, no significa que él tenga engagement en su trabajo.
Considerando el opuesto, cuando un trabajador tiene bajos escores en engagement, no significa que
él esté afectado por el burnout. En segun lugar, la relacién establecida entre los dos constructos no
pueden ser empiricamente estudiadas cuando son medidos con el mismo cuestionario. Asi, los dos
conceptos no pueden ser incluios simultdneamente en un modelo para estudiar su validad
concurrente.

Por esa razdn nosotros definimos burnout y engagement en el trabajo como dos conceptos distintos
que deben tener acceso de forma independiente (Schaufeli & Bakker, 2001). Mismo que los
empleados experimenten engagement en el trabajo y burnout como siendo dos estados psicolégicos
opuestos, un tiene calidades positivas y el otro negativas, y ambos necesitan ser considerados
independientes un del otro. Eso significa que al menos teéricamente, un funcionario que no presenta
burnout puede tener escores altos o bajos en engagement, y un funcionario con engagement puede
obtener escores altos o bajos de burnout. En la practica, todavia, es probable que el burnout y el
engagement sean negativamente correlacionados de forma substancial. Al contrario del enfoque de
Maslach y Leiter (1997), nuestro enfoque posibilita el acceso a fuerza de asociacion entre
engagement en el trabajo y burnout ya que instrumentos diferentes dan acceso a ambos
independientemente. Es posible incluir los dos aspectos simultaneamente en un analisis, por ejemplo,
para investigar si el burnout o el engagement explican variancias adicionales después que variables
opuestas fueran controladas.

El engagement en el trabajo es definido de la siguiente forma (vea también Schaufei, Salanova,
Gonzalez — Roma & Bakker, 2001):

Engagement es un estado positivo de la mente, realizador y relacionado al trabajo
que es caracterizado por el vigor, dedicacién y absorcion. Mas del que un estado
momentaneo y especifico, el engagement se refiere a un estado mas persistente y
afectivo cognitivo que no tiene el foco en un objeto, evento, individuo o
comportamiento especifico. El vigor caracterizase por los altos niveles de energia y
resiliencia mental mientras trabaja, voluntad de investir en el trabajo, y persistencia
en situaciones de dificultades. La dedicacion se refiere a estar fuertemente envuelto
en su trabajo, y experimentar un censo de significancia, entusiasmo, inspiracion,
orgullo y desafio. Absorcibn es caracterizada como estar completamente
concentrado y envuelto en su trabajo, siendo que el tiempo pasa ligeramente y el
individuo tiene dificultad en desapegarse de su trabajo.

De acuerdo con los conceptos arriba, vigor y dedicacion son considerados directamente opuesto a
agotamiento y deshumanizacion, respectivamente. El continuo que esta, entre el vigor y agotamiento
fueran denominados energia o activaciéon, mientras el continuo de dedicacion fue denominado
identificacién (Schauefeli & Bakker, 2001). Sin embargo, el engagement en el trabajo es
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caracterizado por los altos niveles de energia y fuerte identificacion con su trabajo. El burnout ya es
caracterizado como su opuesto: bajos niveles de energia combinados con baja identificacion con el
trabajo.

Como puede ser visto por la definicién anterior, el opuesto directo del tercero aspecto del burnout —
ineficacia profesional (0 baja realizacion profesional) — no estd incluido en el concepto de
engagement. Hay dos razones para eso. Primeramente, hay varias evidencia empiricas de que el
agotamiento y la deshumanizacién se constituye como el centro del burnout’, mientras la falta de
eficacia profesional no desempefia un papel tan prominente (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001,
Shirom, 2002). En segun lugar, fue encontrado en entrevistas y discusiones con trabajadores y
supervisores, que mas del que eficacia, el engagement es caracterizado particularmente por la
persona estar inmersa y envolta en su trabajo — un estado que es denominado absorcién. La
absorcion es un aspecto distinto del engagement en el trabajo que no es considerado el opuesto de la
ineficacia profesional. Basado en las definiciones anteriores, un cuestionario de auto informe —
denominado Utrecht Work Engagement Scale (UWES) — fue desarrollado e incluye los tres aspectos
constituyentes del engagement en el trabajo: vigor, dedicacion y absorcion.

El vigor es mensurado por los seis items a seguir que se refieren a los altos niveles de energia y
resiliencia, la voluntad de investir esfuerzos, no se fatiga con facilidad, y persistir frente las
dificultades.

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar.
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
Soy muy persistente en mi trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.

oA wNE

Aquellos que presentan altos escores en vigor generalmente tiene mucha energia cuando trabajan,
mientras aquellos que presentan bajos escores en vigor tienen menos energia.

La dedicacion es mensurada por cinco items que refieren a un censo de significado por el trabajo,
haciendo sentir entusiasmado y orgulloso en relacion al su labor, inspirado y desafiado por él.

Mi trabajo esté lleno de significado y propdsito.
Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Mi trabajo me inspira.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Mi trabajo es retador.

arwONE

Aquellos que presentan altos niveles en dedicacion se identifican fuertemente con su trabajo porque
la experiencia es significativa, inspiradora y desafiadora. Sin embargo, ellos generalmente se sienten
entusiasmados y orgullosos en relacion al su trabajo. Aquellos que presentan bajos escores no se
identifican con su trabajo porque ellos no tienen la experiencia como significativa, inspiradora o
desafiadora, y no se sienten ni entusiasmados ni orgullosos en relacion al su trabajo.

La absorcion es medida por seis items que se refieren a estar totalmente inmerso en su trabajo y
tiene dificultades en desapegarse de ello, el tiempo pasa rapidamente y él olvidase de todo su
alrededor.

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Cuando estoy trabajando olvido todo el que pasa a alrededor de mi.
Soy feliz cuando estoy obsorto en mi trabajo.

Estoy inmerso en mi trabajo

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

ok wnNE

5 - 2 -
Nucleo, corazén de la sindrome de Burnout.
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Aquellos que presentan altos escores en absorcion sienten que estan generalmente envueltos y
inmersos en su trabajo, y tiene dificultades en desapegarse de ello. Consecuentemente, todo
alrededor es olvidado y el tiempo parece volar. Aquellos que presentan bajos escores de absorcion
no sienten envueltos o inmersos en su trabajo, no presentan dificultades en desapegarse de su
trabajo, ni de se olvidaren de todo su alrededor.

Entrevistas cualitativas estructuradas con un grupo heterogéneo de trabajadores holandeses que
obtuvieran escores altos en el UWES ensefian que los trabajadores con engagement son agentes
activos, que toman la iniciativa en el trabajo y generan su proprio feedback positivo (Schaufeli, Tares,
Le Blanc, Peeters, Bakker & De Jong, 2001). Sin embargo, sus valores parecen combinar con
aquellos que la empresa en la cual trabajan tienen, bien como envolverse en otras actividades fuera
del contexto laboral. Sin embargo, que los trabajadores entrevistados con engagement as veces se
sienten cansados, diferentes de trabajadores con Burnout que tiene la experiencia de fatiga como
algo exclusivamente negativo, ellos describen su cansancio como un estado de placer, porque esta
relacionado a las conquistas positivas. Algunos funcionarios entrevistados y que presentan
engagement indicaran que ellos tuvieran el burnout anteriormente, lo que ensefia cierta resiliencia y el
uso de estrategias de Coping eficaces. Finalmente, funcionarios con engagement no son Workaholics
porque le gustan otras actividades fuera del trabajo y porque ellos no trabajan demasiadamente por
presentaren una fuerte y irresistible voluntad interna, pero porque trabajar es divertido.

2. DESARROLLO DEL UWES

Originalmente, el UWES contenia 24 items de los cuales nueve eran items de vigor, 8 items de
dedicacion y su mayor parte consistia en frases del MBI, reescritas de forma positiva. Después de
una evaluacion psicométrica en dos diferentes muestras de trabajadores y estudiantes, 7 items
ensefiaran inconsistentes y fueran eliminados, restando 17 items: 6 de vigor, 5 de dedicacion y 6 de
absorcion (Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma & Bakker, 2002%). La versién de 17 items del
UWES estéa en el apéndice. Analisis psicométricas posteriores encontraran dos items inconsistentes
(Ab06 y VI 06), de esta forma en algunos estudios fue usada una version de 15 items (Demerouti,
Bakker, Janssen & Schaufeli, 2001). Los datos que fueran analizados en este manual incluyen tanto
el UWES - 15, con el UWES 17 (vea 4.1y 5.1)

Los resultados del andlisis psicométricas del UWES pueden ser resumido de la siguiente forma:

Validad factorial: el analisis de los factores ensefia que la hip6tesis de la estructura de tres
factores del UWES es superior al modelo de un factor y esta de acuerdo con los datos de
varias muestras de la Holanda, Espafia y Portugal (Salanova, Schaufeli, Llorens, Pier6 &
Bakker, 2002b: Schaufeli, Taris & Van Rhenen,2003). Todavia, hay una excepcién, utilizando
de un analisis de factores exploratorios. Sonnentag (2003) no encontré una estructura de tres
factores y decidié usar el escore total del UWES como medida del engagement en el trabajo

Inter correlaciones: de acuerdo con el andlisis de factores confirmatorios del UWES, parece
gue la estructura de tres dimensiones es verdadera, pues las tres dimensiones son
intimamente relacionadas. Las correlaciones entre las tres escalas generalmente excede .65
(Demerouti et al. 2001: Salanova et al., 2000: Schaufeli et al., 20022, 2002b), todavia la
correlacion entre las variables latentes presentan un intervalo entre .80 a .90 (Salanova et al.,
2000: Schaufeli et al., 2002a, 2002b.

Invariancia transcultural: la estructura de factor de la version ligeramente adaptada para
estudiantes del UWES (vea 4.9) es largamente invariable entre las muestras de la Espafia,
Holanda y Portugal (Schaufeli et al., 2002b). Analisis detalladas ensefiaran que en el maximo
tres items diferiran significativamente entra las muestras de los tres paises.

Consistencia interna: la consistencia interna de las tres escalas del UWES es adecuada. En
todos los casos, los valores del de Cronbach varian entre .80 y .90 (Salanova et al.,
2000;Salanova, Grau, Llorens & Schaufeli, 2001; Demerouti et al., 2001; Montgomery,
Peeters, Schaufeli & Den Ouden, 2003; Salanova, Bresé & Schaufeli, 2003a; Schaufeli, Taris
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& Van Rhenen, 2003; Salanova, Carrero, Pinazo & Schaufeli, 2003b; Schaufeli & Bakker, in
press).

Estabilidad: los escores del UWES son relativamente estables en el descorrer del tiempo.
Estabilidad de dos afios para los coeficientes de vigor, dedicacion y absorcién, que son .30,
.36 y .46, respectivamente (Bakker, Euwema & Van Dierendonk, 2003)

Resumiendo: esos resultados psicométricos confirman la validad factorial del UWES — como
esperado, el UWES consiste en tres escalas que son altamente relacionadas. Sin embargo, ese
padrén de relacionamiento es observado entre muestras de diferentes paises, el que confirma la
validad entre paises en el que se refiere a estructura de tres factores. Eso significa que el
engagement es un constructo que consiste en tres aspectos intimamente relacionados que son
medidos por tres escalas internas consistentes.

3. VALIDAD DEL UWES

Desde la su introduccién en 1999, un nimero de estudios de validacion estan siendo realizados con
el UWES que ensefia su relacion con el burnout y Workaholism, identifica posibles causas y
consecuencias del engagement y elucida el papel del engagement en procesos mas complejos
relacionados a la salud y bienestar del trabajador. Esas validaciones son revisadas a bajo:

Engagement en el trabajo y burnout: como esperado, los tres aspectos del burnout — como
medidos en el MBI — son relacionados negativamente con los tres aspectos del engagement
((Salanova, Schaufeli, Llorens, Pier6 & Grau, 2000; Demerouti et al., 2001; Schaufeli et al.,
2002a ; Schaufeli, Martinez, Marques-Pinto, Salanova e Bakker, 2002b; Montgomery et al.,
2003; Schaufeli & Bakker, in press). Todavia, el padrén de relacion defiere discretamente del
que era esperado. Eso significa que vigor, y agotamiento, tienen una interrelacién mucho mas
baja del que esperado por la literatura, todavia (la falta de) eficacia profesional tenia la
relacién mas fuerte entre los tres aspectos de los engagement. En consecuencia, un modelo
de factor analitico de segunda orden en el cual las tres subescalas se unen con la falta de
eficacia profesional en un factor y el agotamiento y la deshumanizacién en otro factor esta de
acuerdo con los datos (Salanova et al., 2000; Schaufeli et al., 2002a; Schaufeli, Taris & Van
Rhenen, 2003; Schaufeli & Bakker, in press). Un resultado similar fue obtenido por Demerouti
et al (1999) usando andlisis discriminativas. En esto estudio, las tres escalas del engagement,
mas la falta de eficacia profesional, acumularan a funcién discriminativa, considerando que
las otras dos escala del burnout sumaran en la segunda funcién remaneciente. Una posible
explicacion para esos tres hallazgos puede estar relacionado a formulacion de las preguntas
de falta de eficacia profesional que son hechas de forma positiva y subsecuentemente
revertidas hacia un escore negativo. Recientemente, Bouman, Ten Brake y Hoogstraten
(2000) ensefiaran notoriamente una baja correlacidon negativa entre la falta de eficacia
profesional y las otras dos dimensiones del burnout, que cambian drasticamente con una
mayor correlacion positiva, del que al envés de reverter items positivamente formulados,
items negativos son usados para depararse con la falta de eficacia. Estudio belgas,
holandeses (Walgenmakers, 2003) y espafioles aun no publicados replican eso resultado
memorable. En otras palabras, la eficacia profesional es mas fuertemente relacionada al
engagement del que al burnout, probablemente debido al facto que los items que meden la
eficacia en el MBI fueran elaborados de forma positiva al envés de negativa. Todavia,
también es posible que el engagement en el trabajo causa sentimientos de eficacia
profesional.

Engagement en el trabajo y workaholism: en un reciente estudio sobre la validad del
constructo del engagement en el trabajo, burnout y workaholism, ensefaran que el
engagement y el workaholism son interligados, con la excepcion de absorcion que se
correlaciona moderadamente de forma positiva con los aspectos del trabajo excesivo del
workaholim (Schaufeli, Taris & Van Rhene, 2003). Sin embargo, es notable que el vigor y
dedicacion son negativamente — o fueran de forma blanda — correlacionados con la segunda
caracteristica que define el workaholism denominada “fuerte voluntad interna” (strong inner
drive). La irresistible voluntad interna del workaholism es diferente de las caracteristicas de
vigor y dedicacién de un funcionario con el engagement. Esto estudio también ensefio que el
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engagement en el trabajo y el workaholism son relacionados a las variables diferentes: los
dos trabajadores laboran duro y son leales a la empresa la cual pertenecen, pero en el caso
del workaholic, esto llega al limite de su salud mental y disminuye sus contactos sociales
fuera del ambiente de trabajo, mientras los con engagement se sienten bien mentalmente y
socialmente.

Posibles causas del engagement en el trabajo: Se debe enfatizar que presentar y lidiar con
las posibles causas (y consecuencias) del engagement aun es insuficiente en la medida en
que pocos estudios fueran realizados y estos fueran de naturaleza transversal. El
engagement en el trabajo esta positivamente asociado con las caracteristicas laborales que
pueden ser listadas como los recurso, motivadores o fuentes de energia, asi como apoyo
social de amigos (“colegas”) de trabajo y el feedback de su superior, feedback de
performance, coching, autonomia en el trabajo, variedad de tareas y facilidades de
entrenamiento (Demerouti et al., 2001; Salanova et al., 2001, 2003; Schaufeli, Taris & Van
Rhenen, 2003; Schaufeli & Bakker, in press). Sonnentag (2003) ensefid que el nivel de
experiencia de trabajo esta positivamente relacionado con el periodo lo cual los empleados se
recuperan de su dia de trabajo. Sin embargo, el engagement en el trabajo esta relacionado
positivamente con auto eficacia (Salanova et al.,2001), pareciendo que la auto eficacia puede
tanto preceder el engagement, como el proceder (Salanova, Bres6 y Schaufeli, 2003). Esto
significa que un espiral creciente puede haber: la auto eficacia genera el engagement, y la
respuesta aumenta las creencias de auto eficacia, y asi por adelante. De forma similar, un
estudio reciente con estudiantes, alin no publicado, ensefio que la performance en la facultad
esta correlacionada positivamente con el engagement ( Walgenmakers, 2003). En una
pesquisa envolviendo tres paises reveld que el engagement es relacionado positivamente con
la performance académica auto percibida (Schaufeli et al., 2002b). Sin embargo, parece que
los trabajadores que llevan sentimientos positivos de su trabajo hacia casa, o quién —
viceversa — llevan las experiencias positivas de casa hacia el trabajo, presentan altos niveles
de engagement cuando comparado con aquellos que no tienen una vision positiva de un de
los ambientes (Montgomery et al., 2003). Finalmente, en un estudio con parejas en que los
dos trabajan, ensefié que los niveles de vigor y dedicacion de la mujer contribuyen con los
niveles de vigor y dedicacion del hombre respectivamente, mismo cuando hay varias
demandas tanto en relacion al trabajo cuanto al hogar (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003).
El mismo aplicase a los niveles de engagement de hombre, que influencian los niveles de
engagement de la mujer. Eso significa que el engagement influencia ambos de la pareja.
Hasta ahora, dos estudios longitudinales fueran efectuados sobre las posibles causar del
burnout. El estudio de Bakker et al (2003) entre trabajadores de una compafia de fundo de
pensién ensefidé que los recursos de trabajo asi como el suporte de los colegas y la
autonomia en el trabajo estan relacionados positivamente con los niveles de engagement que
fueran medidos dos afios después. También constatd que los trabajadores con engagement
logran administrar sus recursos en el trabajo. Bakker, Salanova, Schaufeli y Llorens (2003)
encontraran resultados similares entre profesores espafoles.

Posibles consecuencias del engagement en el trabajo: las posibles consecuencias del
engagement en el trabajo estan relacionadas as actitudes positivas concernientes a la
organizacién, como satisfaccion en el trabajo, comprometimiento organizacional y baja
rotatividad (Demerouti et al.,, 2001; Salanova et al., 2000; Schaufeli & Bakker, siendo
impreso; Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003), pero también a comportamientos
organizacionales positivos, como iniciativa personal y motivacién hacia la aprendizaje
(Sonnentag, 2003), trabajar horas extras (Salanova, Agut & Peird, 2003), y comportamiento
proactivo (Salanova et al., 2003). Sin embargo, hay algunos indicadores de que el
engagement es relacionado positivamente a la salud, o sea, bajos niveles de depresion y
estrés (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003) y quejas psicosomaticas (Demerouti et al.,
2001). Finalmente parece que el engagement en el trabajo esta relacionado positivamente a
performance en el trabajo. Por ejemplo, un estudio entre cien hoteles espafioles y
restaurantes ensefio que los niveles de engagement en el trabajo tenian un impacto positivo
en el servicio de esos hoteles y restaurante, y que predecian el trabajo extra de los
funcionarios y la satisfaccion del cliente (Salanova, Agut & Peird, 2003). Es importante notar
que en esos estudios, la performance en el trabajo fue medida de forma independiente de los
funcionarios, siendo cuestionado en una entrevista con clientes la satisfaccion con el servicio
recibido.
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Engagement en el trabajo como un mediador en el proceso de motivaciéon: los hallazgos
anteriores sobre las posibles causar y consecuencias sugieren que el engagement en el
trabajo puede ser un mediador entre los recursos laborales de un lado, y actitudes positivas
en el trabajo y comportamientos en el trabajo del otro. En un estudio reciente, Schaufeli y
Bakker ( in press) testaran ese modelo en cuatro muestras de diferentes tipos de
organizacion. En sus estructuras habian estresores en el trabajo, burnout y quejas de salud.
Los autores encontraran evidencias de la existencia de dos tipos de proceso: (1) un proceso
de problemas de salud o erosion, en la cual los estresores laborales y la falta de recursos en
el trabajo estaban asociados con el burnout, que esta relacionado con los problemas de salud
y las actitudes negativas delante del trabajo; (2) un proceso motivacional en el cual la
presencia de recursos laborales estan asociados al engagement en el trabajo, que esta asi,
asociado con actitudes positivas delante el trabajo. Otros estudios confirmaran el papel
mediador del engagement en el trabajo. Esencialmente, los resultados de Schaufeli y Bakker
(in press) fueran replicados por Hakanen, Schaufeli & Bakker (2003) en un estudio con una
amplia muestra de profesores finlandeses. Sin embargo, los resultados del estudio de
Salanova, Agut & Peiré (2003) corroboran con el modelo de Schaufeli y Bakker (in press):
engagement en el trabajo tiene un importante papel entre los recursos laborales (ej:
equipamiento técnico, participacion en decisiones) y el servicio y el desempefio laboral (i.e.,
horas extras y satisfaccion del cliente). En otro estudio, entre mas de 500 trabajadores de la
area de la tecnologia de la informaciéon y comunicacion, Salanova et al., (2003) observaran
gue el engagement en el trabajo mediaba la relacién entre la disponibilidad de recursos
(feedback de performance, variedad de tareas y control sobre el trabajo) y comportamiento
organizacional proactivo.

Engagement en el trabajo como un fendmeno colectivo: engagement en el trabajo no es
apenas un fenémeno individual, pero también ocurre en grupos, esto es, parece que
trabajadores en algunas equipos o partes de una organizacion tienen mas engagement del
gue las otras (Salanova, Agut & Peird, 2003; Taris, Bakker, Schaufeli & Schreurs, 2003). El
engagement no es restricto al trabajador individual, pero grupos de trabajadores pueden
también diferenciarse en niveles de engagement. Bakker y Schaufeli (2001) observaran en un
estudio que incluia 130 equipos de diferentes organizaciones, que el nivel colectivo de
engagement del equipo esta asociado con el nivel individual de engagement en los miembros
del equipo: cuanto mas engagement en el equipo, mas engagement en sus componentes. Sin
embargo, parece que los equipos con engagement, eran capaces de adquirir mas recursos
laborales del que los equipos con menos engagement, que generaban un impacto positivo en
el nivel de engagement de los individuos del equipo. Eso, llamado engagement colectivo, fue
también estudiado por Salanova, Llorens, Cifre, Martinez & Schaufeli (2003). Como resultado
ellos hallaran que los grupos de alumnos que tuvieran que lidiar con una determinada tarea
durante un periodo de presion presentaran altos niveles de engagement colectivo, todavia
eso solo ocurria cuando el grupo se sentia competente para resolver la tarea. Cuando el
grupo sentia que no tenia competencia para resolverlo, los niveles de engagement colectivo
eran bajos. Infelizmente, el efecto del engagement en el desarrollo de la tarea no fue
investigado en esto estudio. Finalmente, las discusiones anteriores resultaran en el estudio de
parejas que trabajan Bakker et al. (2003) en el cual mostr6 que el engagement es
“contagioso”, esto es, puede pasar de mujer para hombre y viceversa. Esto proceso de
transferencia en el cual una persona contagia el engagement hacia otra puede ser
responsable por el surgimiento de formas colectivas del engagement.

Resumiendo: estudios de validacién realizados con el UWES, ensefiaran que el engagement en el
trabajo es realmente asociado negativamente con el burnout, todavia la asociacion entre vigor y
agotamiento, y entre dedicacién y deshumanizacién, son menos fuertes del que era esperado. Sin
embargo, el engagement puede ser diferenciado del Workaholism. Particularmente los recursos en el
trabajo funcionan como motivadores del engagement en el trabajo y, en consecuencia de eso,
trabajadores con engagement presentan actitudes positivas en relacion al su trabajo, presentando
una buena salud mental, asi como parecen tener un mejor desempefio del que los sin engagement.
Finalmente, el engagement no es restricto al individuo, pero puede contagiar otros funcionarios,
llevando al que puede ser denominado engagement colectivo.
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4, CALIDAD PSICOMETRICA DE LA VERSION HOLANDESA

Abajo, los resultados de la calidad psicométrica del UWES son descritos usando una base de datos
de lengua holandesa, formado por estudios holandeses y belgas sobre diferentes grupos
ocupacionales, asi como una base de datos internacional que incluye informaciones de diversos
paises. Primeramente, el andlisis psicométrica de la base de datos de la lengua holandesa es
presentada y, posteriormente, la base de datos internacional. Una estructura similar es usada en
ambos los casos: primero la composicion de base de datos es discutida y después, en los resultados,
son presentadas los analisis con las caracteristicas de distribucion de los items, la consistencia
interna de las subescalas, la estructura factorial del UWES, la relacién con el burnout, edad y sexo,
bien como las diferencias entre los grupos profesional (en la base de datos holandesa) y entre paises
(base de datos internacional). Finalmente, la version breve del UWES es presentada, asi como la
version adaptada para estudiantes.

4.1 Descripcion de la base de datos holandesa

Por motivos de evaluacién psicométrica del UWES, una base de datos compilé 25 estudios que
fueran conducidos de 1999 a 2003 en la Holanda y Belgica. Esos estudios fueran realizados en una
Unica organizacion, as veces incluyendo varias areas, incluyendo grupos de profesionales especificos
como terrateniente o médicos (vea tabla 1).

En 11 de los 25 estudios de la base de datos fue usado el UWES — 17 (N=2,313), mientras en los 14
estudios restantes fue usado el UWES — 15 (N=7,366). Como mencionado anteriormente, el UWES-
15 es usado para andlisis psicométrica porque asi los 9,679 respondientes pueden ser incluidos.
Todavia, los analisis fueran hechos simultaneamente con el UWES — 17 y la version breve UWES - 9
(vea 4.7). En los casos en que los resultados de los andlisis diferian de los obtenidos por el UWES —
15, eso esta mencionado en el texto.

Tablal: Composicion de la base de datos de la versién del UWES de lengua holandesa

Estudio N %
1 Trabajadores de una empresa de seguridad 86 .9
2 Consultores de una empresa de ordenadores* 80 .8
3 Trabajadores de suelo de una empresa aérea 82 .8
4 Trabajadores de un Cal Center de una empresa de telefonia * 477 4.9
5 Profesores y responsables por la administracién en una facultad de | 1003 104
profesionalizar*
6 Funcionarios de empresa juridica* 57 .6
7 Policias militares* 3042 314
8 Trabajadores de un fundo de pensién* 507 5,2
9 Trabajadores de una empresa de seguros* 381 3.9
10 Trabajadores de un programa de radio y TV local* 84 .9
11 Médicos que completaran un instrumento de acompafiante de carrera | 655 6.8
12 Policias 99 1.0
13 Médicos y enfermeras de la unidad de cirugia de un hospital | 104 1.1
universitario
14 Trabajadores de un hospital universitario* 84 9
15 Funcionarios publicos 74 .8
16 Trabajadores de un hospital psiquiatrico 204 2.1
17 Voluntarios que responderan un anuncio de diario 124 1.3
18 Empresarios de una empresa de telecomunicaciones 587 6.1
19 Trabajadores manuales de una empresa de procesamiento de comida | 111 1.0
20 Participantes de un workshop sobre el mejoramiento de la eficacia | 121 1.3
personal en el trabajo
21 Agricultores y horticulturitas de una red del Dutch Economic | 382 3.9
Agricultural Institute
22 Agricultores Belgas 496 5.1
23 Funcionarios publicos belgas de varias organizaciones 590 6.1
24 Trabajadores manuales belgas de una empresa automotiva* 64 7
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25 Enfermeras belgas 199 2.1
Total 9,679 100

Nota: * El UWES-15 fue respondido.

La base de datos incluye 42, 8% de hombres y 57,2% de mujeres y la variancia de edades fue de 15
a 81 afios (M=38,2 afios; DP=10,51). La mayor parte de los trabajadores eran holandeses (86%), y el
restante belgas. En ambos los paises, una versién del UWES holandesa fue utilizada. La tabla 2
presenta los grupos ocupacionales que fueran incluidos en la base de datos.

Tabla 2: Grupos ocupacionales da base de datos de la version holandesa del UWES

Grupo Ocupacional N %
Agricultores e horticulturitas 844 9.1
Trabajadores manuales 301 3.1
Trabajadores de un hospital 264 2.7
Funcionarios publicos 1,645 16.9
Trabajadores de un hospital psiquiatrico 288 2.9
Médicos 655 6.8
Enfermeras 201 2.1
Servidores civil 229 2.4
Trabajadores de una facultad 1,003 104
Policias militares 3,145 32.5
Empresarios 638 6.6
Trabajadores manuales 363 3.8
Diversos 63 0.6
Informacién faltando 48 0.4
Total 9,679 100.0

Los estudios incluidos en la base de datos son la mejor representacion hacia una organizaciéon en
particular, o hacia un grupo organizacional especifico, asi como policias militares, o agricultores y
horticultores holandeses. Como consecuencia, la base de datos no es representativa para la
populacion holandesa o belga. Todavia, la base de datos es heterogénea en relacion a los grupos,
indo de trabajadores manuales hasta ejecutivos, de trabajadores de un hospital psiquiatrico a
cirujanos de un hospital universitario. También, la base de datos es compuesta por trabajadores que
lidian predominantemente con personas (en el area de salud y educacion), cosas o estoques (ej.
trabajadores de producidn, agricultores) o informacién (empresarios); una distincién puede ser hecha
entre el objeto con lo cual eses trabajadores lidian diariamente (Fine & Cronshaw, 1999). Sin
embargo, mismo que la base de datos no sea significativa, es heterogénea lo bastante para que sean
hechos analisis psicométricos.

4.2 Caracteristicas de las distribuciones de losit ems

Fue analizada la extension de la distribucion de frecuencias de los items del UWES desviando de la
normalidad de acuerdo con la asimetria y curtose. Parece que en general, los items estan
normalmente distribuidos entre las muestras. De acuerdo con a asimetria, desvios del menor valor
critico de 1.96 fueran encontrados en los items DEO1 (en una Unica muestra: 2.5) y Ab 01 (en tres
muestras: <2.6). El desvio en termos de la curtose es un poco mas frecuente, pero no muy serio: los
items DEOl (en dos muestras: <6.2), item ABOl ( en cinco muestras: <8.8), item VIOl ( en dos
muestras: <4.1), item DEO2 (en una muestra: 4.2) y VI02 (en dos muestras: <34). Quizas excepto por
el item ABO1, los desvios no son problematicos.

4.3 Consistencia interna

La tabla 3 ensefia la consistencia interna ( de Cronbach) de las escalas de las diversas versiones
del UWES (para la version breve del UWES-9, ver 4.7). Los valores de fueran computados por el
total de la base de datos asi como los estudios individuales. La tabla 3 presenta los intervalos de

asi como la media (Md). El segun es basado en los 15 estudios (N=9.679) incluyendo el UWES-9 y
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UWES-15, y los otros 11 estudios (N=2.313) utilizandose del UWES-17. Puede ser visto en la tabla 3
gue la consistencia interna es buena tanto para la version breve como para las largas. Sin embargo,
las consistencias internas estan arriba del criterio .60 que es recomendado para el desarrollo de
testes (Nunnaly & Bernstein, 1994).

Tabla 3: de Cronbach de las escalas del UWES

Escala UWES-9 (N = 9,679) UWES- 15 (N = 9,679) UWES-17 (N = 2,313)
Total Md Intervalo | Total Md Intervalo | Total | Md Intervalo
Vigor .84 .84 .75-.91 | .86 .86 .81-.90 | .83 .86 .81-.90
Dedicaciéon* | .89 .89 .83-.93 | .92 .91 .88-.95 | .92 .92 .88 - .95
Absorcion .79 .79 .70-.84 | .82 .81 .75-.87 | .82 .80 .70 - .88

Nota: * Las escalas de dedicacion del UWES-15 y UWES-17 son idénticas.

Es interesante que la escala de 6 items de vigor no es mas consistente internamente que la escala de
5 items, todavia la escala de absorcion de 5 items parece ser mas consistente internamente del que
la escala de 6 items. La segunda parece particularmente por la comparacion de los valores de entre
los estudios. Porque, a principio, el de Cronbach aumenta de acuerdo con el tamafio del test, los
valores de de las escalas del UWES-9, que solamente incluye 3 items, son un poco mas bajas del
gue sus valores correspondientes en el UWES-15 y UWES-17. Todavia, la consistencia interna de las
versiones breves excede los criterios aceptos para los valores de .70 (Nunnaly & Bernstein,
1994).

Conclusion: todas las escalas del UWES poseen alta consistencia interna. Sin embargo, adicionando
otro item a escala de vigor y absorcion, no aumenta su consistencia interna; al revés, parece que hay
un leve declino. En otras palabras, de acuerdo con la consistencia interna, los dos items extras
(VITO6 y ABS06) pueden ser eliminados. Esta es mas una razon para que sean centradas las
calidades psicométricas del UWES-15.

La Tabla 4 ensefia las consistencias internas de los escores totales de los UWES. En el préximo
paragrafo sera argumentado que en algunos momentos es preferible utilizarse del escore de las 3
subescalas. Como puede ser visto por la tabla, el total de las 3 escalas poseen una alta consistencia
interna.

Tabla 4: Valores del de Cronbach total de las escalas del UWES

N Total Media Intervalo
UWES-9 9,679 .93 .93 .89 - .97
UWES-15 9,679 .92 .94 .90 - .96
UWES-17 2,313 .93 .94 .91 -.96

4.4 Estructura de los factores y intercorrelaciones

A fin de investigar la estructura de los factores del UWES, un nimero de analisis factoriales fueran
elaborados. Los analisis fueran primeramente elaborados utilizando el total de la base de datos,
seguido del analisis de todos los estudios individualmente de forma separada usando el denominado
Multipli Group Factor. Para aumentar el poder estadistico, solamente los estudios contiendo méas que
200 funcionarios fueran incluidos en el andlisis. Esto significa que para el UWES-9 y el UWES-15
fueran analisados 10 estudios (N= 8,120) y para los UWES-17 apenas 2 (N= 1,242).

Utilizando el abordaje de dos pasos es posible mensurar el ajuste de una solucién de factores
particulares para las informaciones de todo el grupo del banco de datos, asi como mensurar la
extension la cual la solucién del factor es invariable entre los estudios separadamente. El ajuste
unifactorial también es mensurado, asi como el ajuste trifactorial que asume que los tres aspectos del
engagement en el trabajo (vigor, dedicacién y absorcién) son independientes, pero correlacionados
(tabla 5). En otras palabras, es investigado si el engagement en el trabajo es un constructo
unidimensional o tridimensional.
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Tabla 5: El ajuste de la solucién unifactorial y trifactorial del UWES

Modelo [N | X* |Df | GFI | AGFI | RMSEA | NFI | NNFI [ CFI
UWES-9

Unifactorial 9,679 | 4394.38 27 .90 .83 .13 .92 .90 .92
Unifactorial 8,120 | 3838.04 270 .90 .83 .04 .92 .90 .92
MG

Trifactorial 9,679 | 2296.23 24 .95 .91 .10 .96 .94 .96
Trifactorial 8,120 | 2197.85 240 .95 .90 .03 .95 .94 .96
MG

UWES-15

Unifactorial 9,679 | 10937.76 | 90 .85 .80 A1 .89 .87 .89
Unifactorial 8,120 | 1026.80 900 .83 77 .04 87 .86 .88
MG

Trifactorial 9,679 | 7798.57 87 .89 .85 .10 .92 .90 .92
Trifactorial 8,120 | 8273.85 870 .87 .81 .03 .90 .89 91
MG

UWES-17

Unifactorial 2,313 | 3554.65 119 .83 .78 A1 .87 .85 .87
Unifactorial 1,242 | 2333.28 238 .78 72 .08 .82 .81 .84
MG

Trifactorial 2,313 | 2637.97 116 .87 .83 .10 .90 .89 .91
Trifactorial 1,242 | 1859.93 232 .82 77 .08 .86 .85 .87
MG

Nota: MG = Multiple-group method; GFI = Goodness-of-Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index;
RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; NFI = Normed Fit Index; NNFI = Non-Normed Fit Index; CFlI
= Comparative Fit Index.

La tabla 5 ensefa que el ajuste de la solucion Trifactorial es superior la solucion Unifactorial. Todavia,
de acuerdo con el UWES-9, el modelo Unifactorial también es aceptable, pues los valores relativos de
los indices de ajuste (NFI, NNFI y CFI) exceden el valor critico de .90 (Byrne, 2001)6 . Sin embargo, la
solucion Unifactorial o Trifactorial del UWES-9 es relativamente invariable entre los 10 estudios de
lengua holandesa que fueran incluidos en el andlisis. Puedes inferir por el resultado encontrado que
el ajuste de los dos modelos en el total de los grupos no se desvia substancialmente del ajuste que
es obtenido utilizando el MG-method (esto indica que los factores y las covariaciones entre los
factores son invariables entre los grupo ocupacionales). La solucion Trifactorial del UWES-15 también
es invariable entre los 10 estudios envueltos, todavia un poco menos extenso. Y en relacion al
UWES-17, hay una grand diferencia entre los ajuste de ambas las muestras que fueran incluidos, el
que indica una pobre invariacion.

Mismo que el ajuste de la solucién Trifactorial parece ser mejor del que la Unifactorial, la correlacion
entre las tres escala del UWES es fuerte. Eso aplicase a ambas las correlaciones entre factores
latentes, asi como la correlacion entre los escores observados o manifiestos (Tabla 6). En razén de
las variables latentes representan los “verdaderos escores”, que son libres de la medicién de error, la
correlacién entre los escores latentes son, por definicién, mayores del que las correlaciones entre los
escores observados que incluyen la evaluacion del error.

® En principio. EI RMSA deve ser menor que .08 mahos .10 (Byrne, 2001), pero en gran poblacianes
valor un poco mayor del RMSA es observado.
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Tabla 6: Correlaciones entre los factores latentes y manifiestos del UWES

Total do grupo Media Intervalo

Latente | Manifiesto | Latente | Manifiesto | Latente | Manifiesto
UWES-9 (N = 9,679)
Vigor-Dedicacion .87 .70 .88 .70 .85-.95 .55-.80
Dedicacion- 91 77 .92 .76 .86 - .98 .66 - .85
Absorcidn
Vigor-Absorcién .84 71 .86 72 77 -.92 .59 - .81
UWES-15 (N = 9,679
Vigor-Dedicacion .87 77 .87 .79 .84 - .97 .59 - .86
Dedicacion- .93 .80 .92 .79 .84 - .98 .65 - .87
Absorcidn
Vigor-Absorcién .90 .76 .93 .76 .84 - .98 .60 - .87
UWES-17 (N = 2,313
Vigor-Dedicacion .89 .78 .85 .80 .83 - .87 .61 -.84
Dedicacion- .90 a7 .89 .76 .88-.90 .62 -.84
Absorcidn
Vigor-Absorcién .90 75 .89 .75 .85 -.92 .55-.84

La alta correlacion entre los factores (latentes) del UWES sugiere que, mismo psicométricamente
hablando, lidiamos con un instrumento compuesto por tres dimensiones y que por razones practicas
los tres factores tornase un factor. Eso se aplica particularmente a version breve, porque el modelo
Unifactorial del UWES-9 ajusto mejor a los datos (vea tabla 5).

Conclusion: el engagement en el trabajo, que es mensurado por el UWES puede ser considerado
tanto como un constructo unidimensional como tridimensional. Las altas correlaciones entre las tres
dimensiones (vea tabla 6) y los altos valores del de Cronbach para el total de la escala respalda el
modelo unidimensional, todavia el ajuste del modelo de tres dimensiones es mayor y respalda la
existencia de tres subescalas (al menos para el UWES-15 y UWES-17) (vea tabla 5).

En el caso de se querer diferenciar las tres dimensiones, es obvio que el instrumento tridimensional
debe ser usado. Eso puede darse cuando el engagement en el trabajo esta incluido en un modelo
estructural, donde los factores latentes del engagement pueden ser representados por los tres
factores manifiestos. Todavia, cuando se esta interesado en el concepto de engagement y no en sus
partes consistentes, el escore total (el de la version breve) debe ser utilizado. Ya que las tres escalas
del UWES son fuertemente correlacionadas, no deben ser usadas simultdneamente en andlisis de
regresiones multivariadas para evitar problemas, con la multicolinearidad. En esto caso, es preferible
utilizar el escore total.

4.5 Relaciones con el Burnout

En 15 estudios de la base de datos (N= 6,726) el Utrecht Burnout Scale (UBOS; Schaufeli & Vav
Dierendonck, 2000) — la versién holandesa del Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS;
Maslach, Leiter & Jackson, 1986) — fue también incluido. Eso permite un examen de las correlaciones
entre las tres dimensiones del burnout — agotamiento, deshumanizacion y eficacia profesional — y
engagement en el trabajo. Es esperado que el burnout y el engagement sean negativamente
correlacionados, especialmente entre el vigor y el agotamiento, y la dedicacién y el deshumanizacion
(vea item 1). La tabla 7 presenta las correlaciones que fueran obtenidas en un total de 6,767
trabajadores, asi como la media y el intervalo de correlaciéon que fueran encontrados en los 15
estudios separadamente.
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Tabla 7: Correlacién entre el burnout (UBOS) y el engagement en el trabajo (UWES) (N = 6,726)

Vigor Dedicacién | Absorcién | UWES
Agotamiento Correlacién en el total del | -.38 -.26 -.15 -.28
grupo
Media -.40 -.33 -.19 -.36
Intervalo -29 - -|-21--51 -10--.43 |-22--.58
71
Deshumaniza cién | Correlacién en el total del | -.50 -.66 -.46 -.60
grupo
Media -.53 -.65 -.44 -.61
Intervalo -40 - -|-55--.73 -.34--55|-50--.70
.65
Reducida Correlacion no total do | -.66 -.67 -.55 -.68
Eficacia grupo
Profesional Media -.65 -.70 -.56 -.70
Intervalo -58--74 | -63--78 -44 - -.69 -.60--.75

Nota: UBOS = Utrecht Burnout Scale

Todas las correlaciones en los 15 estudios entre las escalas de burnout y engagement son negativas
y, sin excepcidn, significantes. Las tres escalas del engagement son mas fuertemente relacionadas
con la (reducida) eficacia profesional, el que puede tener sido causado por el facto de que los items
de eficacia son escritos de forma positiva y fueran revertidas para ser mensuradas como ineficacia
(vea item 3). Como esperado, la dedicacion es fuertemente correlacionada negativamente con la
deshumanizacién pero, al revés de las expectativas, la correlacién entre vigor e el agotamiento es
relativamente baja. En otras palabras, trabajadores con engagement no son deshumanizados, se
sienten competentes en su trabajo y — en un nivel menor — no se sienten fatigados.

4.6 Relaciones entre la edad y el sexo

Las tres escalas del UWES correlacionan de forma blanda y positiva con la edad: vigor r = .05,
dedicacion r = .14, y absorcién r = .17. La correlacién con la edad y el total del UWES es de .14. Sin
embargo, trabajadores mas mayores se sienten con mas engagement. Todavia el porcentaje de
variancia es baja siendo menos de 2%.

Los hombres (N=5,450) presentan escores mas altos del que las mujeres en dedicacién y absorcién
(N=4,066), todavia no hay diferencia entre los sexos en los niveles de vigor. Todavia, los hombres
presetan un mayor escore total en el UWES-15 comparado con las mujeres. Mismo que esas
diferencias sean significativas estadisticamente, no presentan significancia practica porque su tamafio
es muy pequefio. El escore principal para hombres en dedicacién y absorcién es 4.02 y 3.65,
respectivamente, mientras el valor principal para las mujeres es 3.90 y 3.48. Sin embargo, las
diferencias entre los sexos considerando dedicacion y absorcion son .12 y .17, respectivamente; lo
gue es mucho menos del que un desvio padron. El escore padrén del UWES-15 para hombres es
3.89 contra 3.77 en mujeres; una pequefia diferencia de .12, que es, nuevamente mucho menor del
que un desvio padrén. Desde que los niveles principales de engagement no se diferencian mucho
entre hombres y mujeres, decidié no computar escores normativos relativos al sexo.

4.7 Diferencias entre grupos ocupacionales

Generalmente, las diferencias entre los niveles principales del engagement en varios grupos
ocupacionales son significativos, pero relativamente pequefios, y ellos casi hunca exceden el tamafio
de un desvio padrén. Todavia, un padrén particular es observado donde los agricultores y ejecutivos,
que exhiben los mayores escores en todas las dimensiones, y los trabajadores manuales y médicos,
que ensefian los escores mas bajos. El facto de los niveles de engagement ser tan bajos entre los
médicos es algo sorprendente, pero puede ser explicado por la particular composicion de la muestra.
Los médicos que fueran incluidos en la base de datos rellenaran un cuestionario computadorizado por
el internet — incluyendo el UWES - que hacia parte del denominado “monitoria de carrera” (Bakker,
Schaufeli, Bulters, Van Rooijen & Tem Broek, 2002). El objetivo del proyecto de monitoria de carrera
era atingir los médicos que tuviesen cualquier tipo de problemas en la carrera. Sin embargo, es
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plausible que el grupo especifico de médicos puede tener ensefiado bajos escores de engagement en
relacion al su trabajo. Esa puede, entonces, ser la razén por estar participando de eso proyecto. Sin
embargo, cada una de las tres dimensiones del engagement también ensefia un padrén particular de
acuerdo con los padrones altos o bajos del grupo ocupacional. Por ejemplo, amas de casa no son
muy vigorosas, pero hace sentir dedicadas, ya las policias militares se sienten moderamente
vigorosos, pero no se sienten dedicados ni absorbidos por su trabajo.

Las tablas de 8 a 10 ensefian las medias y los desvios padrones de los tres grupos ocupacionales
con los mas altos y bajos escores en cada dimension del UWES, asi como el total de cuestionarios.
Solamente para el vigor y la absorcion hay diferencias entre los grupos de mayor escore y el menor
escore, excediendo a un desvio padron, el que indica una diferencia relevante. Debido a los valores
principales de la variacion de los grupos ocupacionales no se difirieren sistematicamente, ninguna
norma especifica e la ocupacion fue computada.

Tabla 8: Niveles de vigor para grupos ocupacionales diversos (UWES-15)

Grupo ocupacional IN | Media | Desvio Padrén
Escores mas altos

Empresarios 632 4.29 1.03
Agricultores 875 4.22 1.06
Funcionarios Publicos 1,826 4.15 111

Escores mas bajos

Amas de casa 84 3.71 1.03
Trabajadores manuales 376 3.67 1.23

Médicos 655 3.04 0.92

Total de grupos 9,679 3.99 1.10

Tabla 9: Niveles de dedicacion para grupos ocupacionales diversos (UWES-15)

Grupo ocupacional | N | Media | Desvio Padrén
Escores més altos

Agricultores 875 4.27 1.03
Empresarios 632 4.26 1.06

Amas de casa 84 4.25 1.11

Escores mas bajos

Trabajadores manuales 376 3.78 1.03

Policias militares 3,193 3.66 1.23

Médicos 655 3.29 0.92

Total de grupos 9,679 3.91 1.10

Tabla 10: Niveles de absorcion para grupos ocupacionales diversos (UWES-15)

Grupo ocupacional | N | Media | Desvio Padrén
Escores més altos

Agricultores 875 4.10 1.10
Empresarios 632 3.98 1.08
Enfermeras 201 3.92 1.04

Escores mas bajos

Policias militares 3,193 3.35 1.17
Trabajadores manuales 376 3.34 1.27

Médicos 655 2.96 1.92

Total de grupos 9,679 3.58 1.18
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Tabla 11: Escore total para grupos ocupacionales

Grupo ocupacional | N | Media | Desvio Padrén
Escores més altos

Agricultores 875 4.24 1.04
Empresarios 632 4.22 1.00
Funcionarios Publicos 1,826 3.97 1.12

Escores mas bajos

Policias militares 3,193 3.69 1.12
Trabajadores manuales 376 3.63 1.24

Médicos 655 3.10 0.87

Total de grupos 9,679 3.82 1.10

4.8 Versién resumida

Para abreviar las escalas del UWES para tres items en el maximo, un proceso interactivo fue
elaborado, en el cual cada muestra fue analizada separadamente. Primero, para cada escala, el item
mas caracteristico de esta fue seleccionado. Después, el item fue acrecentado a los items restantes
de la escala en particular. El item con lo mayor valor de 3 en la mayor parte de las muestras fue
adicionado al item inicial. En el préximo paso, la soma, de estos dos items fue puesto en los items
restantes de la escala, y nuevamente el item con lo mayor valor de B en la mayor parte de las
muestras fue adicionado a los dos items que fueran previamente seleccionados. Estos tres items
constituyen la version final de aquella escala.

Como lo item mas caracteristico de vigor fue: “en mi trabajo, me siento lleno de alegria” (VI01). Este
item fue suplementado para los préximos dos pasos por “Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI02) y
“Cuando me levanto por la mafiana tengo ganas de ir a trabajar” (VI03), respectivamente. Los valores
de de Cronbach variaban de .75 a .91 (media: .84) entre 25 estudios. Las correlaciones con las
versiones del 5 y 6 items variaban entre .95 y .97 (media: .96), y .93 y .96 (media: .96)
respectivamente.

Para la dedicacion fue seleccionada como lo item mas caracteristico “Estoy entusiasmado con mi
trabajo” (DEO2). Esto item fue suplementado por el “Estoy orgulloso del trabajo que hago” (DE04) y
“Mi trabajo me inspira” (DEQ3), respectivamente. Los valores de de Cronbach variaban de .83 a .96
(media: .94).

Como el item mas caracteristico de absorcién fue seleccionado “estoy inmerso en mi trabajo” (AB04).
Este item fue suplementado por el “Me dejo llevar por mi trabajo” (ABO5) y “ Soy feliz cuando estoy
absorto en mi trabajo” (AB03), respectivamente. Los valores de de Cronbach variaban de .75 a .94
(media .79). Las correlaciones con las versiones del 5 y 6 items variaban entre .92 y .96 (media: .95),
y .88 y .94 (media: .92) respectivamente.

Los valores de de Cronbach del instrumento incluyendo los 9 items vari6 de .89 a .97 (media: .93)

4.9 Version para estudiantes

Ademas de una version para trabajadores, una version del UWES para estudiantes también fue
realizada. El UWES-S (ver apéndice). Comparada con la version para trabajadores, algunos items
fueran reescritos, trocando la palabra trabajo por estudio.

Dos grupos de informaciones independientes estan disponibles, ambas de la Social Faculty of Utrcht
University, que en 200 (N= 292) y 2003 (N= 235) rellenaran la versiéon de 17 items del UWES-S. El
grupo de informaciones completo (N= 527) es utilizado para el analisis psicométrica que es ensefiada
abajo. La mayoria de la muestra total es compuesta por mujeres (88%), y los 12% restantes son
hombres; la edad vario entre 18 y 49 afios, con la media de 22.8 afios (DP=3.08).

Todos los items del UWES-S son distribuidos normalmente. Ni la asimetria y ni la curtose de ningun
item excede el valor critico de 1.96. Los valores de de Cronbach para el vigor original (6 items),
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dedicacion (5 items) y absorcion (6 items) son de .63, .81 y .72 respectivamente. La consistencia
interna de la escala de vigor satisface el criterio de .60 para el desarrollo de nuevas escalas de
medida, todavia las otras dos escalas exceden el criterio de .70 para el establecimiento de escalas
(Nunnaly & Dernstein, 1994).

Un procedimiento similar fue elaborado como sefialado en .47 para el desarrollo de la version breve
del UWES-S, que resultd en tres idénticos items para vigor ( “Me siento fuerte y con vigor cuando
estudio o voy para las clases”; “Estoy entusiasmado con mis estudios”; “Cuando despertd por la
mafiana, tengo voluntad de ir para la clase”) pero tres items diferentes para dedicacion (“Yo considero
mis estudios repletos de significado y propésito”; “Mi estudio inspirame”; “Tengo orgullo de mis
estudios”) y absorcién (“El tiempo vuela cuando estoy estudiando”; “Cuando estoy estudiando, olvido
de todo mi alrededor”; “Estoy inmerso (compenetrado) en mis estudios”). Los valores de de
Cronbach para las tres escalas breves son .73, .76 y .70, respectivamente, y .84 para la escala de 9
items. También, todas las escalas poseen una buena consistencia interna, satisfaciendo el criterio de
.70.

La tabla 12 ensefia los resultados del analisis de los factores confirmatorios para tener acceso al
ajuste de la solucién Unifactorial y Trifactorial del UWES-S.

Tabla 12: Los ajustes de la solucién unifactorial y trifactorial del UWES-S (N = 572)

Modelo | X° |df |GFI | AGFI |RMSEA |[NFI | NNFI | CFI
UWES-S-17

Unifactorial | 1.929,52 [ 238 [ .80 74 .08 81 .80 .83
Trifactorial | 59,00 116 | .89 .86 .08 .82 .83 .85
UWES-S-9

Unifactorial | 173,78 27 [.93 .88 10 .88 .86 .89
Trifactorial | 92,75 24 ].96 93 .07 .93 92 .95

Nota: MG = Multiple-group method; GFI = Goodness-of-Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index; RMSA
= Root Mean Square Error of Approximation; NFI = Normed Fit Index; NNFI = Non-Normed Fit Index; CFl =
Comparative Fit Index.

En todos los casos, el modelo Trifactorial es superior del que el modelo Unifactorial en relacion al
ajuste. También, el hip6tesis del modelo Trifactorial del UWES-17 no se ajusta bien a los datos. Eso
es causado en mayor parte por algunos items de vigor; esos items fueran eliminados para que los
datos se ajustasen mejor.

La tabla 13 presenta las correlaciones entre los factores latentes, resultando la confirmacién del
analisis de los factores asi como los manifiestos o escores observados en la escala. Como fue notado
anteriormente, el primero por definicibn es mayor que el segundo. Comparando con la tabla 6,
correlaciones entre las escalas, la version de estudiantes es menor del que la versién para
trabajadores.

Tabla 13: Correlacion entre las escalas del UWES-S (N = 572)

UWES-S-17 UWES-S-9 UWES-S-9 (latente)
(manifiesto) (manifiesto)

Vigor — Dedicacion .53 .58 .76

Dedicacién — Absorcién | .51 48 .70

Vigor — Absorcién .67 .58 .81

Basado en la consistencia interna si como en el modelo Trifactorial, la version breve del UWES-S es
preferible a original de 17 items. Como en el caso de la version para trabajadores, el escore total, si
como el escore de las tres subescalas de la version breve para estudiantes, puede ser utilizada como
indicadores de engagement.

Engagement entre estudiantes (UWES-S-9) es correlacionado de forma blanda con la edad: vigor r =
.23, dedicacién r = .13 y absorcion r = .15. Cuando mas mayores son los estudiantes, mas
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engagement. Niveles de engagement (UWES-S-9) no presentan diferencias significativas entre
estudiantes hombres y mujeres.

Ademas del UWES-S, todos los estudiantes también rellenaran la versién para estudiantes del UBOS-
la versién holandesa del MBI-GS (Schaufeli et al., 2002b). La tabla 4 ensefia la correlacion entre el
burnout y el engagement entre estudiantes.

Tabla 14: Correlacion entre el UWES-S-9 y el UBOS-S (N = 572)

Vigor Dedic acién Absor cion
Agotamiento -.16 -.07 -.07
Deshumaniza cion -.35 -.60 -.26
Efica cia Reducida -.56 -.53 -.46

Diferente de las expectativas, pero en acuerdo con los resultados entre los trabajadores, vigor y
agotamiento son apenas relacionados negativamente de forma blanda. Todavia, como esperado, la
correlacién entre dedicacion y deshumanizacion es fuerte. Como entre los trabajadores, las
correlaciones con la eficacia reducida son las mayores (Vea tabla7).

5. VERSIONES EN OTRAS LENGUAS

Abajo, la calidad psicométrico del UWES es investigada utilizando la base de datos internacional,
incluyendo estudios entre diferentes grupos ocupacionales de diversos paises. Primeramente, la
composicién de la base de datos es discutida y posteriormente los resultados de varias analisis
psicométricas son presentadas. Finalmente, una versién breve del UWES es presentada si como una
version adaptada para estudiantes.

5.1 Descripcion de la base de datos de otras lengua s

Con el objetivo y analizar las evoluciones psicométricas del UWES, la base de datos fue compilada y
incluye 23 estudios que fueran conducidos entres 1999 y 2003 en 9 paises. Esos estudios fueran
realizados en una Unica organizacién, as veces incluyendo diferentes lugares, o incluyendo grupos
profesionales especificos como profesores o policias.

Tabla 15: Los paises incluidos en la base de datos internacional del UWES

Pais N %
1 Australia 473 3.7
2 Canada 267 2.1
3 Finlandia 3.651 28.9
4 Francia 221 1.7
5 Alemania 821 6.5
6 Grecia* 470 3.7
7 Noruega 2.349 18.6
8 | Africa do Sul 2.547 20.2
9 Espafa 1.832 145

Total 12.631 100

Nota: * 0 UWES-15 fue utilizado

En casi todos los casos el UWES-17 fue usado, excepto en dos estudios griegos (total N= 470) en los
cuales fueran utilizados el UWES-15. Todas las analisis fueran hechas simultdneamente con el
UWES-15, UWES-17 y la version breve del UWES-9 (vea 5.8). En el Canada, Australia y Africa del
Sur, la version en ingles del UWES fue utilizada, mientras en los otros paises fueran aplicados los
cuestionarios de la lengua local (vea apéndice).
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La base de datos incluye 46,9% de hombres y 53,1% de mujeres, con edades variando de 15 a 80
afios (M= 40,2 afios; DP = 12,9). La tabla 16 presenta los grupos ocupacionales que fueran incluidos
en la base de datos.

Tabla 16: Grupos ocupacionales incluidos en la base de datos internacional del UWES

Grupo Ocupacional N %
Trabajadores del Ejército de la Salvacion 470 3.7
Trabajadores manuales 1.210 9.6
Trabajadores de un hospital psiquiatrico 78 .6
Funcionarios publicos (comisionados) 1.912 15.1
Servidores Civil 147 1.2
Médicos 50 A4
Enfermeras 385 3.4
Trabajadores de una facultad 428 2.4
Paramédicos 681 5.4
Policias 2.547 20.2
Profesores 2.601 20.6
Empresarios 226 1.8
Funcionarios publicos (no comisionados) 1.488 11.8
Psic6logos 147 1.2
Informacién faltando 258 2.0
Total 12.631 100.0

Los estudios que fueran incluidos en la base de datos no son representativos para un pais especifico,
ni para un grupo organizacional especifico. Muestras de tres paises incluiran solamente un grupo
ocupacional: trabajadores del ejército de la Salvacion Australianos, policias sur africanos, y
vendedores franceses. Todavia, la base de datos es heterogénea, no apenas por la composicion de
diversos paises, pero también los grupos ocupacionales que varian de trabajadores manuales hasta
trabajadores de una facultad. Como en la base de datos holandesa, la base de datos internacional
también incluye trabajadores que lidian predominantemente con personas (en la area de la salud y
educacion), cosas (ej.: trabajadores manuales) o informacion (gerentes); una distincién que puede ser
hecha debido al objeto de estudio ser el trabajo (Fine y Cronshaw, 1999). También, mismo que la
base de datos no sea significativa, es heterogénea lo bastante para la realizacion de analisis
psicométricas.

5.2 Caracteristicas de la distribuicién de los item S

Fue checado en las muestras de los 9 paises, separadamente, cual la extensién de la distribucién de
las frecuencias de los items del UWES se desbiavan de la normalidad de acuerdo con la asimetria y
la curtose. El que parece generalmente, los items estdn normalmente distribuido. Solamente en la
Francia y en la Alemania desvios del valor critico de 1.96 fueran hallados. De acuerdo con la
asimetria, los items fueran el DEO1 y ABO1 (Alemania) y VI01, VI02, VIO3, VI06, DEO1, DE02, DEO5,
ABO02 y ABO6 (Francia). Excepto por la curtose de DEO1 (Alemania), y VIO1 y ABO2 (Francia), todos
los desvios de la normalidad fueran bajos (i. e. < 3.0). Se puede concluir que, con solamente algunas
excepciones, en la muestra de los dos paises de los items de engagement en el trabajo estan
normalmente distribuidos.

5.3 Confiabilidad

Dos aspectos de la confiabilidad son considerados: la consisténcia interna y la confiabilidad test-
retest, también denominado estabilidad.

CONSISTENCIA INTERNA

La tabla 17 ensefia la consistencia interna ( de Cronbach) de las escalas de las diversas versiones
del UWES (para la versién breve del UWES-9, vea 5.8). Los valores de fueran computados por el
total de la base de datos y también por estudios individualmente. La tabla 17 ensefia el intervalo de
asi como la media (Md), siendo que son basados en las muestras de los 9 paises.
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Tabla 17: EI de Cronbach de las escalas del UWES

UWES-9 (N =12.631) UWES- 15 (N =12.631) UWES-17 (N =12.161)

Total | Md Intervalo | Total | Md Intervalo | Total | Md Intervalo
Vigor 72 .76 .60 - .87 | .80 .80 .56 -.88 | .82 .82 .66 - .87
Dedicacién* | .84 .87 .74 - .90 | .89 .89 .83-.92 | .89 .89 .83 -.92
Absorcion 77 .79 .66 - .85 | .81 .82 .73-.88 | .83 .83 .79 - .88
Escore total | .90 .91 .85-.94 | 92 .92 .88-.96 | .93 .93 .88 - .95

Nota: * Las escalas de dedicacion del UWES-15 y UWES-17 son identicas.

Como puede ser visto por la tabla 17, la consistencia interna es buena para la versién breve asi como
para las dos versiones largas. En razon del de Cronbach aumentar con el tamafio del test, los
valores de para las escalas del UWES-9, que solamente incluyen 3 items por subescala, es un poco
menor del que los valores correspondiente de las escalas largas del UWES-15 y UWES-17 (vea
también 5.8). Todavia, con una excepcion (vendedores franceses) y consitencia interna de la version
breve excede consideravelmente del criterio generalmente acepto para escalas existentes de .70
(Nunnaly e Bernstein, 1994). Basicamente, la versién de 6 items de la escala de vigor y absorcion que
estan incluidas en el UWES-17 son un poco mas consistentes internamente del que la versién de 5
items del UWES-15. En s6lo una muestra especifica, en la de vendedores franceses, hay una grand
discrepancia observada. El de de Cronbach para la escala de 5 items de vigor es solamente .56
contra .66 de la version de 6 items.

CONFIABILIDAD TEST-RESTEST

Hay dos estudios longitudinales incluidos en base de datos internacional que permite el acceso de la
estabilidad del UWES con el pasar del tiempo. El UWES fue aplicado dos veces con un intervalo de
un afio con 293 trabajadores del ejército de la salvacién australianos y entre 563 paramédicos
noruegueses. Los coeficientes de estabilidad (r,) son ensefiados en la tabla 18.

Tabla 18: Confiabilidad de test-retest (r;) de las escalas del UWES

Escala Ejército d e la Salvacion (AUS) (N = | Paramédicos (NOR) (N = 563)
293)
Vigor-6 .64 71
Vigor-5 .64 .70
Vigor-3 .61 71
Dedicacion-5 .58 .69
Dedicacion-3 .56 .66
Absorcion-6 .58 .69
Absorcion-5 .58 .68
Absorcion-3 57 .63
UWES-17 .63 72
UWES-15 .62 72
UWES-9 .64 73

Los coeficientes de estabilidad son um poco mayores en la muestra de la Noruega, pero en el mismo
intervalo del que la muestra de la Australia. No hay grandes diferencias en estabilidad entre las tres
dimensiones del UWES, quizas con excepcion de vigor que parece ser un poco mas estable con el
pasar del tiempo. El tamafio de las (sub) escalas no parecen influir en los niveles de estabilidad. La
estabilidad de un afio del UWES esta en el mismo intervalo del que el Maslach Burnout Inventory (vea
Schaufeli & Van Dierenconck, 2000).

Conclusion: todas las escalas del UWES son altamente consistentes internamente. También,
adicionando otro item en la escala de vigor y absorcidn, dificilmente aumenta su consitencia interna.
En otras palabras, de acuerdo con la consistencia interna, ambos los items extras (VI06 y ABO6)
pueden ser eliminados. Sin embargo — como esperado — la consistencia interna de la version breve es
un poco menor, pero aun con el intervalo esperado. Finalmente, la estabilidad del engagement entre
el tiempo de un afio de espera es similar al del burnout y no se diferencia entre las tres dimensiones,
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pero el coeficiente de estabilidad del vigor parece ser mayor. La estabilidad de las versiones breves
es similar a de las largas.

5.4 Estructura de los factores e intercorrelaciones

Para investigar la estructura de los valores del UWES, un numero confirmatorio de analisis de
factores fue elaborado. Las analisis fueran efectuadas utilizandose el total de la base de datos y
usando los datos de cada pais simultanéamente, empleando el proceso llamado Multiple Group
Method (ver también 4.4). Fue ajustada y mensurada a solucién Unifactorial, que asume que todos los
tres factores del engagement se unen en uno solo, asi como el ajuste de la solucién Trifactorial que
asume que los tres aspectos del engagement en el trabajo (vigor, dedicacién y absorcién) son
independientes, pero sus factores son correlacionados (tabla 19). En otras palabras, es investigado si
el engagement en el trabalho es un constructo unidimensional o tridimensional.

Tabla 19: El ajuste de la solucién unifactorial y trifactorial del UWES en 9 paises diferentes

Modelo | X* | Df | GFI | AGFI | RMSEA | NFI | NNFI | CFI
UWES-9 (N = 12.631)

Unifactorial 3.605,09 |27 93 .89 10 .93 91 .93
Unifactorial MG 6.317,45 | 243 .89 81 .04 .90 .87 .90
Trifactorial 1.666,02 | 24 97 .95 .07 .97 .95 .97
Trifactorial MG 3.522,35 | 216 .94 .89 .03 .94 .92 .95
UWES-15 (N = 12.631)

Unifactorial 8.735,72 | 90 .90 .87 .09 91 .89 91
Unifactorial MG 15.041,83 [ 810 .84 78 .04 .86 .85 .87
Trifactorial 5.483,06 | 87 .94 .92 .07 .94 .93 .94
Trifactorial MG 10.081,09 | 783 .89 .84 .03 .90 .89 91
UWES-17 (N = 12.631)

Unifactorial 11.136,17 | 119 .89 .86 .09 .90 .88 .90
Unifactorial MG 18.341,74 | 952 .82 77 .04 .85 .83 .85
Trifactorial 7.439,64 | 116 93 .90 .07 .93 .92 .93
Trifactorial MG 14.239,45 | 928 .86 .82 .03 .88 .87 .89

Nota: MG = Multiple-group method; GFI = Goodness-of-Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index; RMSA
= Root Mean Square Error of Approximation; NFI = Normed Fit Index; NNFI = Non-Normed Fit Index; CFl =
Comparative Fit Index.

La tabla 19 ensefia que el ajuste de la solucion Trifactorial es superior que la solucién de un factor.
Todavia, para el UWES-9, también es aceptable el ajuste Unifactorial, esto es, todos los indices de
ajuste (NFI, NNFI y CFI) exceden el valor critico de .90 (Byrne, 2001)’. También, la solucién
Unifactorial asi como la solucién Trifactorial del UWES-9 es relativamente invariante entre los 9
paises que fueran incluidos en el analisis. Ese factor puede ser inferido por el resultado del ajuste de
ambos los modelos que no desviaran substancialmente del ajuste que fue obtenido utilizando el MG-
method. La solucion Trifactorial del UWES-15 es invariante entre los 9 paises envueltos, todavia un
poco menos extensa. En contraste, la invariancia de las estructuras Trifactorial del UWES-17 es
pobre.

" A principio. EI RMSA debe ser menor que .08 o al menos.10 (Byrne, 2001), pero em muestras
grandes un valor un poco mayor del RMSA es generalmente observado.
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Tabla 20: El ajuste trifactorial del UWES-15 en las amuestras nacionales

Pais N XZ Df GFlI AGFI RMSEA | NFI NNFI CFI
Australia 473 552,63 87 .86 .80 11 .89 .89 .90
Canada 267 285,66 87 .87 .82 .09 .89 91 .92
Finlandia 3.651 | 2.350,19 | 87 91 .88 .08 .90 .89 .91
Francia 221 189,84 87 .90 .86 .07 .89 .90 .91
Alemania 821 1.173,59 | 87 .82 .75 .12 .83 .81 .84
Grécia 470 644,29 87 .84 77 12 .89 .88 .90
Noruega 2.349 | 2.483,58 | 87 .86 .81 .10 91 .89 .91
Africa  del | 2.547 | 1.668,94 | 87 .92 .88 .08 .92 91 .93
Sur

Espafia 1.832 | 1.531,06 | 87 .89 .85 .10 .88 .86 .89

Nota: MG = Multiple-group method; GFI = Goodness-of-Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index; RMSA
= Root Mean Square Error of Approximation; NFI = Normed Fit Index; NNFI = Non-Normed Fit Index; CFl =
Comparative Fit Index.

Tabla 21: El ajuste trifactorial del UWES-9 en las amuestras nacionales

Pais N XZ Df GFlI AGFI RMSEA | NFI NNFI CFlI
Australia 473 150,14 24 .94 .88 11 .95 .94 .96
Canada 267 271,22 24 .93 .86 11 .93 .91 .94
Finlandia 3.651 | 522,21 24 .97 .94 .08 .96 .95 .96
Francia 221 230,26 24 .90 .80 .14 .93 .90 .94
Alemania 821 1.176,54 | 24 .89 .80 .14 .93 .90 .93
Grécia 470 494,55 24 .96 .93 .09 .96 .95 .96
Noruega 2.349 | 657,76 24 .94 .89 .09 .91 .91 .94
Africa  del | 2.547 | 475,95 24 .94 .89 .10 .93 .90 .93
Sur

Espafia 1.832 | 135,20 24 .89 .80 .13 .92 .89 .93

Nota: MG = Multiple-group method; GFI = Goodness-of-Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index; RMSA
= Root Mean Square Error of Approximation; NFI = Normed Fit Index; NNFI = Non-Normed Fit Index; CFl =
Comparative Fit Index.

Como puede ser observado en las tablas 20 y 21, la hipotesis del modelo trifactorial del UWES-15 y
UWES-9 ajustase bien en la mayoria de los paises, con indices de ajuste NFI, NNFI y CFI
satisfatorios y de acuerdo con el criterio de .90. Solamente en las muestras de la Espafa y Alemania
el ajuste del UWES-15 es relativamente débil. Todavia, el UWES-9 no se ajusta bien a los datos de
estos dos paises.

Mismo que el ajuste de la solucién trifactorial parezca ser mejor del que la solucién Unifactorial, las
correlaciones entre las tres escalas del UWES son fuertes. Esto aplicase a ambas correlaciones de
los factores latentes de la andlises de factores confirmatoria, asi como la correlacién entre los escores
manifiestos u observables (tabla 22). Notase que las correlaciones entre los escores latentes son por
definicién mayores del que los escores observados, porque son libres de medicién de error.
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Tabla 22: Correlaciones entre los factores latentes y manifiestos del UWES

Total del grupo Media Intervalo

Latente | Manifiesto | Latente | Manifiesto | Latente | Manifiesto
UWES-9 (N =12.631
Vigor-Dedicacion .96 .75 .95 .78 .87 -.99 .69 - .83
Dedicacion- .84 .67 .89 a7 .65 - .96 .52 -.84
Absorcidn
Vigor-Absorcién .79 .59 .83 .70 .72 - .99 42 - .81
UWES-15 (N = 12.631)
Vigor-Dedicacion .94 .76 .94 .82 .86 - .99 .60 - .84
Dedicacion- .84 .69 .92 .80 .67 - .97 .52 -.85
Absorcidn
Vigor-Absorcién .85 .67 .94 .79 .70 - .99 .52 - .83
UWES-17 (N = 12.631)
Vigor-Dedicacion .93 .78 .94 .80 .82 - .99 .60 - .84
Dedicacion- .85 72 .91 .78 .75-.94 .66 - .85
Absorcidn
Vigor-Absorcién .86 .70 .90 .76 .73 -.99 .58 - .86

Las altas correlaciones entre los factores (latentes) del UWES sugieren que, mismo
psicometricamente hablando, estamos lidiando con un instrumento compuesto por tres dimensiones,
por motivos practicos, los tres factores puden unirse y tornarse uno. Esto aplicase particularmente la
version breve, porque el modelo Unifactorial del UWES-9 se ajusta mejor a los datos.

Conclusion: el engagement en el trabajo, mensurado por el UWES puede ser considerado un
constructo unidimensional y tridimensional. La alta correlacion entre las tres dimensiones (vea tabla
22) y los altos valores del  de Cronbach para el total de la escala (vea tabla 17) corrobora el
modelo unidimensional, mismo que el ajuste del modelo tridimensional suporte el modelo
tridimensional (por el menos para el UWES-15 u UWES-17) (vea tablas 19-21).

En el caso de ser conveniente, o querer diferencias las tres dimensiones, es obvio que el instrumento
tridimensioal debe ser usado. Eso puede ser el caso de cuando el engagement en el trabajo esta
incluido en un modelo estructural linear donde los factores latentes del engagement pueden ser
representados por los tres factores manifiestos. Todavia, cuando esta interesado en el concepto de
engagement y no en sus partes consistentes, el escore total (el de la version breve) debe ser
utilizado. Desde que las tres escalas del UWES son fuertemente correlacionadas, no deben ser
usadas simultanéamente en analisis de regresiones multivariadas para evitar problemas con la
multicolineriadad. En esto caso, es preferible utilizar el escore total.

5.5 Relacién con el Burnout

En todos los estudios, excepto dos noruegueses (total N= 2.114) el Maslach Burnout Inventory
(Maslach, Leiter & Jackson, 1986) fue también aplicado. Esto permite examinar las correlaciones
entre las tres dimensiones del Burnout — agotamiento, deshumanizacién e ineficacia profesional — y el
engagement en el trabajo. Es esperado que el burnout y el engagement sean negativamente
relacionados, especialmente en relaciébn al vigor y agotamiento, bien como dedicacion y
deshumanizacion (vea item 1). Las tablas 23 y 24 presentan las correlaciones que fueran obtenidas
en un grupo de 10.427 trabajadores asi como la media y los intervalos de las correlaciones que
fueran halladas entre los 9 paises, separadamente, para el UWES-15 y el UWES-9, respectivamente.
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Tabla 23: Correlaciones entre el burnout (MBI-GS) y el engagement en el trabajo (UWES-15) (N =

6.726)
Vigor Dedicacion | Absor cion | UWES

Agotamiento Correlacion en el total | -.33 -.31 -.09 -.27

del grupo

Media -.32 -.31 -.24 -.25

Intervalo -07--49 | -01--.45 -03--.28 |-02--.44
Desumaniza cién | Correlacion en el total | -.37 -.44 -.21 -.38

del grupo

Media -.36 -.49 -.28 -.40

Intervalo -03--.63 |-.29--.65 -.06--53|-17--.64
Reducida Correlacion en el total | -.50 -51 -.39 -.52
Eficacia del grupo
Profesional Media -.59 -.57 -.45 -.63

Intervalo -28--70 |-.28--72 -.23--.59 -29--.74

Tabla 24: Correlaciones entre el burnout (MBI-GS) y el engagement en el trabajo (UWES-9) (N =

6.726)
Vigor Dedicacién | Absor cion | UWES
Agotamient o Correlacién en el total | -.38 -.34 -.10 -31
del grupo
Media -.37 -.34 -.13 -.31
Intervalo -05 - -1-03--.41 -05--.37 | -.00--.45
.51
Deshumanizacion | Correlaciéon en el total | -.39 -45 -.23 -.40
del grupo
Media -42 -51 -.28 -.46
Intervalo -16 - -|-32--.65 -.06--.51|-27--.64
.62
Reducida Correlacién en el total | -.44 -.50 -.36 -.49
Eficacia del grupo
Profesional Media -.56 -.56 -.46 -.57
Intervalo -26--61 | -.39--71 -31--56 -.27 - - .68

Casi todas las relaciones entre las escalas del burnout y del engagement en el trabajo, de diversos
paises, son significativas y negativas. Del total de 120 correlaciones envolviendo el UWES-15,
solamente 8 no eran significativas, mientras que el UWES-9, 7 correlaciones no eran significativas.
Casi todas las correlaciones obtenidas que no eran significativas, o eran de muestra de Grécia o de
la Francia. Las tres escalas del engagement — particularmente vigor y dedicacién — son las mas
fuertemente correlaciondas con la reducida eficacia, el que puede tener ocurrido por el facto de todos
los items de la escala de eficacia seren escrita de forma positiva y fueran reescritas para mensurar la
ineficacia (vea item 3). Como esperado, la dedicacion es fuertemente correlacionada con la
deshumanizacioén, pero al revés de las expectativas, la correlacién entre vigor y agotamiento es
relativamente baja. Absorcion es la escala menos correlacionada al burnout. El total del escore de
engagement es mas fuertemente correlacionado con la reducida eficacia, seguido de la
deshumanizacion y agotamiento, respectivamente. En otras palabras, trabajadores con engagement
no son deshumanizados y se sienten competentes en su trabajo y — en un nivel menor — no se
sienten fatigados.

5.6 Relacioén entre la edad y el sexo

En el total de las muestras no fue encontrada relacién significativa entre engagement en el trabajo y
la variable edad, que presenta relevancia practica, siendo que las correlaciones que hubieran fueran
en nivel de 0,05. Las edades de las muestras separadas de los 9 paises se encontran relacionadas.
Correlaciones con la edad en muestras separadas de los 9 paises son significativamente positivas.
Cuanto mas mayor los trabajadores, con mas engagement. Generalmente el tamafio de la correlacién
es pequefio (<.20), com excepcion de la muestra canadense (.30< r < .35). Esta es, en la mayoria de
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los caso, un porcentaje de variancia pequefia — esto es, menos que 4%. Desde que ninguna relacion
fuerte y sistematica con la edad es observada, fue decidido no computar escores especificos en
relacion a edad.

En el total de la base de datos, los hombres (N = 6.469) presentan escores mayores del que las
mujeres (N = 5.722) en todos los tres aspectos del engagement: las medias para los hombres en
vigor, dedicacién y absorcién son de 4.28, 3.83 y 4.36, respectivamente, contra 4.11, 3.77 y 4.26 para
las mujeres. Mismo que esas diferencias sean estadisticamente significativas, hay la falta de
significancia practica, pues su tamafio es muy pequefio; esto es, mucho menos del que un desvio
padrén. El escore total del UWES-15 para hombres es de 4.10 contra 4.05 para mujeres; una
pequefa diferencia de .05, el que nuevamente es mucho menor del que un desvio padron. Con
algunas excepciones, eso es el cuadro que emerge de las andlisis de las muestras separadas:
generalmente hablando, comparados a las mujeres, los hombres ensefian valores un poco mayores
en los tres aspectos del engagement, pero en ninguno de los casos esta diferencia tiene importancia
practica, 0 sea mas que un desvio padrén. Ya que los valores medios no difieren mucho entre
hombres y mujeres, fue decidido no computar los escores normativos en relacion al sexo.

5.7 Diferencias entre paises

A pesar de diferencias en los niveles de engagement teneren sido computadas entre paises, estas
son dificiles de interpretar, en la medida en que la composicién de las muestras de diversos paises se
diferencian en una grand extensiéon. Por ejemplo, la muestra finlandesa incluye profesores de escola y
de universidad, todavia la muestra sur africana solamente incluye policias. También, las muestras del
pais estan contaminadas con el grupo ocupacional. De esta forma, se observa que hay grandes
diferencias entre los paises. Por ejemplo, los mayores escores de vigor, dedicacién y absorcion
fueran observados por las muestas finlandesas (M = 4.57), por las francesas ( M = 4.80) y
nuevamente las francesas ( M = 4.56), respectivamente. Los menores escores de todos los tres
aspectos del engagement fueran observados por las muestras canadenses: M= 3.35, M= 3.41 y M=
3.72, respectivamente. La muestra francesa incluye venderores, ya la canadense incluye funcionarios
publicos y trabajadores manuales. También, las diferencias de los escores de los paises puede ser el
reflejo de diferentes grupos ocupacionales. En cualquiera caso, las escalas del UWES son sensibles
a los diferentes escores entre los paises y/o grupos ocupacionales. Por causa de eso, no esta claro
como interpretar esas diferencias, asi siendo ni normas de cada pais y ni de cada grupo ocupacional
fue computado.

5.8 Versioén resumida

Para abreviar las esclas del UWES en el maximo tres items, un proceso similar es descrito en 4.8 fue
elaborado. El item mas caracteristico de vigor fue seleccionado: “en mi trabajo, me siento lleno de
energia”, este item fue suplementado en los proximos dos pasos por “Soy fuerte y vigoroso en mi
trabajo” y “Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar”, respectivamente. El
item citado presenta altos valores de B em todas las muetras nacionales, todavia el item seguinte
ensefio altos valores de R en todas las muestras excepto en dos (Finlandia y Espafia). Los valores de
de Cronbach variavan de .60 a .87 (media: .76) entre las 9 muestras nacionales. Excepto por la
Finalandia y la Francia, todos los valores de excederan .70. Las correlaciones con las versiones
largas, de 5y 6 items variaran entre .80 y .90 (media: .91) y .82 y .96 (media: .90, respectivamente.

Como el item mas caracteristico de dedicacion seleccionado fue “Estoy entusiasmado con mi trabajo”.
Esto item fue suplementado por el “Mi trabajo me inspira” y “Estoy orgulloso del trabajo que hago”,
respectivamente. El item citado presenta altos valores de B en todas las muestras nacionales excepto
la Francia, donde el segin ensefio altos valores de 3 en todas las muestras excepto en dos
(Alemania y Grecia). Los valores del de Cronbach variaran de .74 a .90 (media: .87) entre paises.
Correlaciones con la version larga de 5 items varié de .93 a .98 (media: .96).

Como el item mas caracteristico de absorcion seleccionado fue “Estoy inmerso en mi trabajo”. Esto
item fue suplementado por “Me dejo llevar por mi trabajo” y “Soy feliz cuando estoy absorto en mi
trabajo”, respectivamente. El item citado presenta altos valores de 3 en todas las muestras nacionales
excepto la Africa del Sur, Francia, Canada y Finlandia, donde el segun ensefio altos valores de 3 en
todas las muestras excepto en dos (Canada y Grecia). Los valores de de Cronbach variaran de .66
a .85 (media: .79). Excepto por la Espafia todos los valores de excederan .70. Las correlaciones
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con las versiones de 5 y 6 items variaran entre .90 y .96 (media: .94), y .88 y .96 (media: .92)
respectivamente.

Los valores de de Cronbach del instrumento incluyendo los 9 items varié de .85 a .94
(media: .91) entre las 9 muestras nacionales. Los valores de para el total de la muestra fue de .90.

6. USO PRACTICO

Como capitulo final de este manual, la aplicacion y la verificacién del escore del UWES es discutida.
También, las normas de las diversas versiones del UWES son presentadas que son basadas en
puntos de corte estadistico.

6.1 Aplicacion y verificacion de escore

Lleva en media de 5 a 10 minutos para rellenar el UWES, podendo ser aplicado tanto individual como
colectivamente. El UWES puede ser utilizado para el acceso de resultados individuales y en grupo,
por ejemplo, como parte de un cuestionario de satisfaccion en el empleo, o la evaluacion de riesgo
psicosocial. Las instrucciones superiores del UWES son evidentes (vea apéndice). Si necesario,
puede ser preguntado si el (los) sujeto (s) entendieran las instrucciones.

Para evitar que ocurra influencia en el respondente por la conotacion de la palabra “Engagement en
el trabajo”, eso termo no es utilizado en el titulo del cuestionario. Al revés de eso, un termo mas
neutro es usado “Cuestionario del bienestar en el trabajo” y UWES esta entre parenteses.

El escore principal de la escala de las tres subescalas del UWES es computado somando los escores
de una escala particular y se dividindo la soma por el nUmero de items de la escala implicada. Un
procedimiento similar es seguido para el escore total. También, el UWES ensefia los escores de tres
subescalas y/o un total que varia de 0 a 6.

Para saber el contenido de los items y el significado de los escores de las escalas dirijase al capitulo
2.

6.2 Normas Holandesas

NORMAS PARA GRUPOS

Para interpretar los escores de un grupo en particular de trabajadores en el UWES (0 en una
dimension de esto), el escore principal de la base de datos puede ser utilizado (tablas 25 y 26). Un
sencillo test-t puede ser utilizado para testar la significancia de las diferencias entre un grupo
especifico y el escore de la base de datos. Como fue mencionado anteriormente, el uso del UWES-15
0 UWES-9 es recomendado. Todavia, en las tablas abajo los valores del UWES-17 fueran incluidos
también, del cual basicamente no difere del UWES-17.

Las tablas 25 y 26 ensefian la media, errores padréon y desvio de las tres dimensiones del
engagement de diversas versiones del UWES, y los escores totales, respectivamente.

Tabla 25: Media (M), error padron (EP) y desvio padron (DP) de las dimensiones del UWES.

Dimens ion | UWES-9 (N = 9.679) UWES-15 (N = 9.679) UWES-17 (N = 2.313)
M EP DP M EP DP M EP DP
Vigor 401 | .01 114 [399 |.01 111 [3.99 |[.01 1.08
Dedicacion | 3.88 | .01 138 [391 |.01 131 [3.91 |[.01 1.31
Absorcion | 3.35 | .01 132 [359 |.01 118 [356 |.01 1.18




Tabla 26: Media (M), error padrén (EP) y desvio padron (DP) del total del UWES.
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Versién N Media Error Padrén Desvio Padr 6n
UWES-9 9.679 3.74 .01 1.17
UWES-15 9.679 3.82 .01 1.10
UWES-15 2.313 3.82 .01 1.09

Ademas de las medias, se debe comparar también las porcentajens del escores. Para que eso sea
posible, los escores (de las dimensiones) del UWES fue decodificado como sigue:

0a.99 1 (Algunas veces por afio)
1a1.99 2 (Unavez o menos por mes)
2a2.99 3 (Algunas veces por mes)
3a3.99 4 (Unavez por la semana)
4a4.99 5 (Algunas veces por la semana)
5a6 6 (Todos los dias)

Las tres tablas abajo, ensefian las categorias de distribucién de los escores de 1 a 6 del UWES-9,
UWES-15 y UWES-17, respectivamente.

Tabla 27: Escores de distribucion en porcentajes del UWES-9 (N = 9.679)

Vigor Dedica cién Absor cion Escore Total
1 |05 1.9 2.7 1.1
2 |28 6.2 10.1 5.8
3 |13.0 15.2 23.0 19.1
4 | 250 21.7 27.6 28.3
5 |314 25.8 21.5 28.7
6 |27.2 29.3 15.1 17.0

Tabla 28: Escores de distribucion en porcentajes del UWES-15 (N = 9.679)

Vigor Dedicacion Absor cion Escore Total
1 |06 1.7 1.2 0.8
2 130 6.0 6.9 4.5
3 137 14.9 20.6 17.5
4 271 235 29.9 29.5
5 324 27.4 27.0 31.2
6 |234 26.5 144 16.5

Tabla 29: Escores de distribucion en porcentajes del UWES-17 (N = 2.313)

Vigor Dedicacion Absor cion Escore Total
1 |05 1.7 1.3 0.8
2 128 6.0 7.0 4.4
3 1133 14.9 21.4 17.7
4 |28.0 23.5 30.5 30.1
5 1330 274 26.2 31.1
6 | 224 26.5 13.8 15.9

Las tablas 27, 28 y 29 ensefian que mas de la metade de los trabajadores obtuvieran escores de 5 o
6 en vigor, asi como en dedicacidn, de 40% y 45% de acuerdo con el escore de absorcion y el escore
total. Eso significa que relativamente, varios trabajadores obtuvieran un escore alto en engagement
en el trabajo; contra cerca de 2% que afirmaran tener sentimientos de engagement una vez por afio o
menos, 20% relataran que experienciaran esos sentimientos por el menos una vez por la semana, o
hasta diariamente.
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NORMAS INDIVIDUALES

Para el establecimento de normas estadisticas para el UWES, decidié usar cinco categorias: muy
bajo, bajo, médio, alto y muy alto. La tabla 30 ensefia la definicién de estas cinco categorias. Esa
eleccion fue, entre otras, motivada por la distribucion de los items y considerando la preocupacién con
la mensuracion del error padron. Las categorias son definidas como ensefia a seguir:

Tabla 30: Categorias de escore del UWES.

Califica cion Limite inferior Limite superior
Muy alto 95° percentil escore

Alto 75° percentil escore < 95° percentil
Medio 25° percentil escore < 75° percentil
Bajo 5° percentil escore < 25° percentil
Muy bajo escore < 5° percentil

Las tablas 31 a 33 ensefian los escores normativos para el UWES-9, UWES-15 y UWES-17,

respectivamente.

Tabla 31: Escores normativos para el UWES-9 (N = 9.679)

Vigor Dedicacion Absor cion Escore Total
Muy bajo 2.00 1.33 1.77 1.77
Bajo 2.01-3.25 1.34-2.90 1.18-2.33 1.78 —2.88
Medio 3.26 —4.80 2.91-4.70 2.34-4.20 2.89 — 4.66
Alto 4.81 - 5.65 4.71 - 5.69 4.21 -5.33 4.67 —5.50
Muy alto 5.66 5.70 5.34 551
M 4.01 3.88 3.35 3.74
DP 1.13 1.38 1.32 1.17
EP .01 .01 .01 .01
Intervalo .00 -6.00 .00 -6.00 .00 - 6.00 .00 -6.00

Tabla 32: Escores normativos para el UWES-15 (N = 9.679)

Vigor Dedica cion Absor cion Escore Total
Muy bajo 2.00 1.60 1.60 1.93
Bajo 2.01-3.20 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 -5.40 4.67 —5.53
Muy alto 5.66 5.80 541 5.54
M 3.99 3.81 3.59 3.82
DP 111 131 1.18 1.10
EP .01 .01 .01 .01
Intervalo .00 -6.00 .00 -6.00 .00 - 6.00 .00 - 6.00

Tabla 33: Escores normativos para el UWES-17 (N = 2.313)

Vigor Dedicacién Absorcion Escore 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 5.61 5.80 5.36 5.54
M 3.99 3.81 3.56 3.82
DP 111 131 1.18 1.10
EP .01 .01 .01 .01
Intervalo .00 - 6.00 .00 - 6.00 .00 — 6.00 .00 — 6.00
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6.3 Normas de otro idiomas

NORMAS PARA GRUPOS

Para interpretar los escores de um grupo em particular de trabajadores en el UWES (0 en una
dimension de esto), el escore principal de la base de datos puede ser utilizado. Un sencillo test-t
puede ser utilizado para testar la significancia de las diferencias entre un grupo especifico y el escore
de la base de datos. La tabla 34 ensefia la media, el error padrén y el desvio padron de las tres
dimensiones del engagement de diversas versiones del UWES y su escore total.

Tabla 34: Media (M), error padrom (EP) y desvio padrén (DP) de las dimensiones del UWES.

Dimension | UWES-9 (N = 12.631) UWES-15 (N =12.631) UWES-15 (N = 12.631)

M EP DP M EP DP M EP DP
Vigor 4.18 .01 1.24 4.22 .01 1.37 4.24 .01 1.09
Dedicacion | 4.28 .01 1.36 4.33 .01 1.30 4.33 .01 1.36
Absorcion 3.68 .01 1.43 3.82 .01 1.31 3.77 .01 1.28
Escore 4.05 .01 1.19 412 .01 1.12 4.10 .01 1.11
total

Ademas de las medias, se debe comparar también las porcentajes del escore. Para que eso sea
posible, los escores (de las dimensiones) del UWES fue decodificado como sigue:

0a.99 1 (Algunas veces por afio)
1a1.99 2 (Unavez o menos por mes)
2a2.99 3 (Algunas veces por mes)
3a3.99 4 (Unavez por la semana)
4a4.99 5 (Algunas veces por la semana)
5a6 6 (Todos los dias)

Las tres tablas abajo ensefian las categorias de distribucion de los escores de 1 a 6 del UWES-9,
UWES-15 y UWES-17, respectivamente.

Tabla 35: Escores de distribucion en porcentajes del UWES-9 (N = 12.631)

Vigor Dedica cién Absor cion Escore Total
1 |10 15 3.0 1.1
2 |35 4.1 7.4 4.3
3 101 9.5 15.1 12.6
4 | 207 18.0 22.5 24.4
5 |29.5 25.6 23.3 32.6
6 | 353 41.3 23.4 25.1

Tabla 36: Escores de distribucion en porcentajes del UWES-15 (N = 12.631)

Vigor Dedica cién Absor cion Escore Total
1 |07 1.3 2.1 0.8
2 |28 3.9 6.6 3.5
3 195 9.7 15.3 11.6
4 | 226 18.0 24.7 24.1
5 |327 26.8 28.5 34.5
6 | 327 26.8 28.5 34.5
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Tabla 37: Escores de distribucion en porcentajes del UWES-17 (N = 12.161)

Vigor Dedica cién Absor cion Escore Total
1 |06 1.3 2.0 0.7
2 |25 3.9 6.6 3.5
3 194 9.7 16.3 11.8
4 | 221 18.0 25.2 24.9
5 |344 26.8 28.9 34.8
6 |311 40.3 21.0 24.3

Las tablas 35, 36, 37 ensefian que mas de la metade de los empleados tiene un escore principal de 5
0 6 en las tres esclas del engagement, todavia menos de 10 % tuvo un escore de 1 a 2. Eso significa
que relativamente, muchos trabajadores han atingidos altos escores en engagement en el trabajo;
contra cerca de 2% que afirmaran tener sentimientos relacionados al engagement una vez al afio o
menos, 25% afirmaran que experiencian esos sentimientos por el menos una vez por la semana, 0
hasta mismo diariamente.

NORMAS INDIVIDUALES

Para el establecimento de normas estadisticas para el UWES, decidié usar cinco categorias: muy
bajo, bajo, medio, alto, muy alto. La tabla 38 ensefia la definicibn de estas cinco categorias. Esa
eleccién fue, entre otras, motivada por la distribucién de los items y considerando la preocupacion con
la mensuracion del error padron. Las categorias son definidas como ensefia a seguir:

Tabla 38: Categorias de escore del UWES.

Califica cién Limite inferio r Limite superior
Muy alto 95° percentil escore

Alto 75° percentil escore < 95° percentil
Medio 25° percentil escore < 75° percentil
Bajo 5° percentil escore < 25° percentil
Muy bajo escore < 5° percentil

Las tablas 39 a 41 ensefian los escores normativos para el UWES-9, UWES-15 y UWES-17,
respectivamente.

Tabla 39: Escores normativos para el UWES-9 (N = 9.679)

Vigor Dedicacién Absorcion Escore Total
Muy bajo 2.00 1.33 1.77 1.77
Bajo 2.01-3.25 1.34-2.90 1.18 -2.33 1.78 — 2.88
Medio 3.26 —4.80 2.91-4.70 2.34 - 4.20 2.89 — 4.66
Alto 4.81 — 5.65 4.71 - 5.69 4.21 —5.33 4.67 —5.50
Muy alto 5.66 5.70 5.34 5.51
M 4.01 3.88 3.35 3.74
DP 1.13 1.38 1.32 1.17
EP .01 .01 .01 .01
Intervalo .00-6.00 .00 -6.00 .00 - 6.00 .00 - 6.00
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Vigor Dedicacién Absorcion Escore Total

Muy bajo 2.00 1.60 1.60 1.93

Bajo 2.01-3.20 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 -5.40 4.67 —5.53

Muy alto 5.66 5.80 5.41 5.54

M 3.99 3.81 3.59 3.82

DP 111 131 1.18 1.10

EP .01 .01 .01 .01

Intervalo .00 -6.00 .00 -6.00 .00 - 6.00 .00 - 6.00
Tabla 41: Escores normativos para el UWES-17 (N = 2.313)

Vigor Dedicacion Absor cion Escore 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 5.61 5.80 5.36 5.54

M 3.99 3.81 3.56 3.82

DP 111 131 1.18 1.10

EP .01 .01 .01 .01

Intervalo .00 -6.00 .00 -6.00 .00 - 6.00 .00 - 6.00
7. CONCLUSION

El engagement en el trabajo surgié recientemente como un constructo opuesto al de burnout.
Después de pesquisar sobre el burnout por mas de 25 afios, las pesquisas se han ampliado para
incluir su opuesto. EI UWES operacionaliza eso nuevo concepto de engagement en el trabajo por
utilizarse tres escalas: vigor, dedicacion y absorcion. Esto manual preliminar sumariza los analisis
psicométricas que fueran elaboradas utilizando dos amplas bases de datos: la base de datos de la
lengua holandesa que incluye casi 10.000 respondentes de la Holanda y Belgica y otra, internacional,
gue incluye casi 12.000 respondentes de 9 paises diferentes.

Parece que el UWES presenta propriedades psicometricas satisfatorias:

1.
2.

3.

Las trés subescalas son internamente consistentes con el pasar del tiempo.

La estructura Trifactorial es confirmada y parece ser invariable de acuerdo con las
muestras de diferentes paises.

El engagement, que es medido con el UWES, es relacionado negativamente con el
Burnout.

El engagement es relacionado positivamente de forma débil con la edad.

Los hombres presenta escores un poco mayores del que las mujeres; mismo siendo
estadisticamente siginificativa, esas diferencias, practicamente hablando, son
irrelevantes.

Hay pocas diferencias cuanto a los niveles de engagement entre grupo ocupacionales,
sin embargo, estos tienen falta de significancia practica.

Acrecentando la version para trabajadores, esta también disponible una version para estudiantes
(solamente en holandés, espafiol y portugués — Brasil). También, una version breve de 9 items fue
desarrollada y esta presenta caracteristicas psicométricas similares a version larga de 15 items.

Por el expuesto parece que con el UWES, tenemos un indicador valido y confiable de engagement
puede ser utilizado en futuras pesquisas sobr engagement en el trabajo.
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APENDICE

Versoes do UWES

1 a. Versédo Holandesa

b. Versédo Holandesa para estudantes
. Verséo Inglesa

. Versdo Alema

. Versao francesa

. Versdo Norueguesa

. Versado Sueca

. Versao Filandesa

o N o 00~ WDN

a. Versao Espanhola

b. Versédo Espanhola para estudantes

9. Versao Grega

10. Verséo Russa

11. Versédo Portuguesa (Portugual) para estudantes
12. Verséo Brasileira

13. Verséo Brasileira para estudantes
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UWES Manual, page 46

Dutch version

Werkbelevingslijst (UBES) ©

De volgende uitspraken hebben betrekking op hoe u uw werk beleeft en hoe u zich daarbif voelt. Wilt u aangeven

hoe vaak iedere uitspraak op u van toepassing is door steeds het best passende cijfer (van 0 tot 6) in te vullen?

Nooit

Sporadisch Afentoe Regelmatig Dikwijls  Zeer dikwijls Altyyd
1 2 3 4 5 6

Een paar keer Eens per Een paar Eensper  Eenpaar keer Dagelijks

per jaar of maand of keer per week per week

minder minder maand

(== e T L S S

Op mijn werk bruis ik van energie. (F701)*

Tk vind het werk dat ik doe nuttig en zinvol. (DEOI)

Als 1k aan het werk ben, dan vliegt de tijd voorbij. (4B01)

Als ik werk voel ik me fit en sterk. (V702)*

Ik ben enthousiast over mijn baan. (DE02)*

Als ik werk vergeet ik alle andere dingen om me heen. (4B62)

Mijn werk inspireert mij. (DE0O3)*

Als ik ‘s morgens opsta heb ik zin om aan het werk te gaan (F103)*
Wanneer ik heel intensief aan het werk ben, voel ik mij gelukkig. (4503)*
Ik ben trots op het werk dat ik doe. (DE04)*

Ik ga helemaal op in mijn werk. (4B04)*

Als ik aan het werk ben, dan kan ik heel lang doorgaan. (V704)

Mijn werk is voor mij een uitdaging. (DE03)

Mijn werk brengt mij in vervoering. (4B03)*

Op mijn werk beschik ik over een grote mentale (geestelijke) veerkracht. (V105)
Ik kan me moeilijk van mijn werk losmaken. (4B06)

Op mijn werk zet ik altijd door, ook als het tegenzit. (V706)

* Verkorte versie (UBES-9); VI = vitaliteit; DE = toewijding, AB = absorptie.

© Schaufeli & Bakker (2003) De UBES mag vrij gebruikt worden voor niet-commerci€le wetenschappelijke doeleinden. Het is verboden

om, zonder schriftelijke toestemming vooraf van de auteurs, de vragenlijst te gebruiken voor commerciéle en/of niet-wetenschappelijke
doelstellingen.
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Work & Well-being Survey (UWES) ©

Questionario do Bem estar e Trabalho
Wilmar B. Schaufeli
Trad.: Paulo C. Porto-Martins & Ana Maria T. Benevides-Pereira (GEPEB) - 2008

As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relacao ao trabalho. Por favor, leia atentamente
cada um dos itens a seguir e responda se ja experimentou o que € relatado, em relacdo a seu
trabalho. Caso nunca tenha tido tal sentimento, responda “0” (zero) na coluna ao lado. Em caso
afirmativo, indique a freqiiéncia (de 1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos, conforme a
descricdo abaixo.

uase o uase
Nunca Q As vezes Regularmente  Frequentemente Q Sempre
nunca sempre
0 1 2 3 4 5 6
Algumas Uma vez ou Algumas
Nenhuma 9 Algumas vezes Uma vez por 9 Todos
vezes menos por A vezes .
vez A por més semana os dias
por ano meés por semana

1. _ Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia.

2. _____ Euacho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propdsito.
3. O *“empo voa” quando estou trabalhando.

4. ___ Notrabalho, sinto-me com forca e vigor (vitalidade).

5. __ Estou entusiasmado com meu trabalho.

6. __ Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor.
7. _____ Meu trabalho me inspira.

8. ___ Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir trabalhar.

9. __ Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

10. _ Estou orgulhoso com o trabalho que realizo.

11. _ Sinto-me envolvido com o trabalho que faco.

12. _ Posso continuar trabalhando durante longos periodos de tempo.

13. _ Paramim meu trabalho é desafiador.

14.  “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.

15. __ Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil).
16. ____  E dificil desligar-me do trabalho.

17. ____ No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vao bem.

© Schaufeli & Bakker (2003). A utilizacdo do Questionario do Bem estar e Trabalho (UWES) esta
autorizada para pesquisas cientificas sem fins comerciais. O uso comercial e/ou nao cientifico esta
proibido, a ndo ser que haja uma permissao prévia e escrita dos autores.
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Work & Well-being Survey (UWES) ©
Questionario do Bem estar e Trabalho
Wilmar B. Schaufeli
Trad.: Paulo C. Porto-Martins & Ana Maria T. Benevides-Pereira (GEPEB) - 2008

As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relacao ao trabalho. Por favor, leia atentamente
cada um dos itens a seguir e responda se ja experimentou o0 que € relatado, em relacdo a seu
trabalho. Caso nunca tenha tido tal sentimento, responda “0” (zero) na coluna ao lado. Em caso
afirmativo, indique a freqiiéncia (de 1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos, conforme a
descricdo abaixo.

uase o uase
Q As vezes Regularmente  Frequentemente Q Sempre
nunca sempre
1 2 3 4 5 6
Algumas Uma vez ou Algumas
9 Algumas vezes Uma vez por 9 Todos
vezes menos por A vezes .
A por més semana os dias
por ano meés por semana

© o N OAEWNRE

Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia.

No trabalho, sinto-me com forca e vigor (vitalidade).

Estou entusiasmado com meu trabalho.

Meu trabalho me inspira.

Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar.
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

Estou orgulhoso com o trabalho que realizo.

Sinto-me envolvido com o trabalho que faco.

“Deixo-me levar” pelo meu trabalho.

© Schaufeli & Bakker (2003). A utilizacdo do Questionario do Bem estar e Trabalho (UWES) esta
autorizada para pesquisas cientificas sem fins comerciais. O uso comercial e/ou ndo cientifico esta
proibido, a ndo ser que haja uma permissao prévia e escrita dos autores.
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Study & Well-being Survey (UWES-S) ©

Questionario do Bem estar e Trabalho para Estudantes
Wilmar B. Schaufeli
Trad.: Paulo C. Porto-Martins & Ana Maria T. Benevides-Pereira (GEPEB) - 2008

As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relacéo a atividade do estudante. Por favor, leia
atentamente cada um dos itens a seguir e responda se ja experimentou o que é relatado, em relacao
ao seu dia a dia como aluno. Caso nunca tenha tido tal sentimento, responda “0” (zero) na coluna ao
lado. Em caso afirmativo, indique a freqiéncia (de 1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos,
conforme a descri¢cao abaixo.

Quase Quase

Nunca As vezes Regularmente  Freqiientemente Sempre
nunca sempre
0 1 2 3 4 5 6
Algumas Uma vez ou Algumas
Nenhuma 9 Algumas vezes Uma vez por 9 Todos
vezes menos por o vezes .
vez A por més semana os dias
por ano més por semana

1. ___ Quando eu fago minhas atividades como aluno, sinto-me cheio de energia.
2. ___ Euconsidero meus estudos repletos de significado e propésito.

3. ____ Otempo voa quando estou estudando.

4. ___ Sinto-me forte e com vigor (vitalidade) quando estudo ou vou para as aulas
5.  __ Estou entusiasmado com meus estudos.

6. __ Quando estou estudando, esqueco tudo ao meu redor.

7. _____ Meu estudo me inspira.

8. __ Quando acordo pela manha, tenho vontade de ir para aula.

9. ___ Sinto-me feliz quando estudo intensamente.

10. __ Tenho orgulho dos meus estudos.

11. _ Estouimerso (compenetrado) em meus estudos.

12. __ Euconsigo continuar estudando por periodos longos de tempo.

13. _ Paramim, meus estudos sao desafiadores.

14. _ Eume entrego (envolvo) quando estou estudando.

15. _ Eusou mentalmente resiliente (versatil) com relacdo aos meus estudos.
16. ____ E dificil desligar-me dos meus estudos.

17. __ Em relacdo aos meus estudos, sempre persevero (persisto) mesmo quar

as coisas nao dao certo.

© Schaufeli & Bakker (2003). A utilizacdo do Questionario do Bem estar e Trabalho para Estudantes
(UWES-S) esta autorizada para pesquisas cientificas sem fins comerciais. O uso comercial e/ou nao
cientifico esta proibido, a ndo ser que haja uma permissao prévia e escrita dos autores.
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As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relagao a atividade do estudante. Por favor, leia
atentamente cada um dos itens a seguir e responda se ja experimentou o que é relatado, em relagao
ao seu dia a dia como aluno. Caso nunca tenha tido tal sentimento, responda “0” (zero) na coluna ao
lado. Em caso afirmativo, indique a frequéncia (de 1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos,
conforme a descri¢cao abaixo.

uase o uase
Nunca Q As vezes Regularmente  Frequentemente Q Sempre
nunca sempre
0 1 2 3 4 5 6
Algumas Uma vez ou Algumas
Nenhuma 9 Algumas vezes Uma vez por 9 Todos
vezes menos por A vezes .
vez A por més semana os dias
por ano meés por semana

Quando eu fagco minhas atividades como aluno, sinto-me cheio de energia.
Sinto-me forte e com vigor quando estudo ou vou para as aulas.

Estou entusiasmado com meus estudos.

Meu estudo me inspira.

Quando acordo pela manh&, tenho vontade de ir para aula.

Sinto-me feliz, quando estudo intensamente.

Tenho orgulho dos meus estudos.

Estou imerso (compenetrado) em meus estudos.

Eu me entrego (envolvo) quando estou estudando.
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© Schaufeli & Bakker (2003). A utilizacdo do Questionario do Bem estar e Trabalho para Estudantes
(UWES-S) esta autorizada para pesquisas cientificas sem fins comerciais. O uso comercial e/ou nao
cientifico esta proibido, a ndo ser que haja uma permissédo prévia e escrita dos autores.



