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RESUMEN

Este articulo tiene como propdsito analizar la impor-
tancia del work engagement (llamado de ahora en ade-
lante “compromiso en el trabajo”) y su relacion con la
comunicacion, el liderazgo v el uso de tecnologias de
la informacion y de la comunicacion, variables que in-
fluyen en el comportamiento de los trabajadores. Estas
variables precisan andlisis estadisticos validdndose por
el andlisis del coeficiente de a/fa de Cronbach, pos-
teriormente la correlacion por rangos de las variables
respecto al compromiso en el trabajo dentro de un coe-
ficiente de correlacion de 70 de Spearman, finalmente
la identificacién del rango y su medicion general de
comprobacion. En general, se utilizé el método mixto
de investigacién por las caracteristicas de esta, pues
el enfoque cualitativo y cuantitativo ayudan a la ex-
plicacion clara del fenémeno realizado. Los resultados
que se obtuvieron demuestran que dos de las variables
analizadas tienen influencia significativa sobre el com-
promiso en el trabajo, lo que da una pauta de accién
a la empresa editorial en la que se realiza este trabajo
llevando a cabo acciones correctivas para mejorar el
compromiso de los trabajadores.

Palabras clave: seguridad y salud en el trabajo, lide-
razgo, caracteristicas directivas, comunicacién en grupo,
gestidn del conocimiento, tecnologia de la informacidn.

ABSTRACT

The purpose of this paper is to analyze the importan-
ce of Work Engagement (called from now on Work
Commitment) and its relationship with communica-
tion, leadership and the information and communi-
cation technologies’ use, variables that influence the
workers behavior. These variables require statistical
analysis validated by the analysis of the Cronbach’s

alpha coefficient, subsequently the variables rank co-
rrelation concerning the commitment at work within
a Spearman’s tho correlation coefficient, finally the
range identification and its checking general measure-
ment. The mixed research method was used because
of its characteristics, since the qualitative and quanti-
tative approach helps to explain clearly the executed
phenomenon. The results obtained shows that two of
the variables analyzed have significant influence on
the commitment at work, which gives a guideline to
the Publishing Company to perform corrective actions
looking to improve the workers commitment.

Keywords: Health and safety at work, leadership,
executive characteristics, group communication,
knowledge management, information technology.

RESUMO

Este artigo tem como propdsito analisar a importincia
do work engagement (chamado a partir de agora “compro-
misso no trabalho”) e sua relagdo com a comunicagio,
lideranga e o uso de tecnologias da informagdo ¢ a co-
municagdo, varidveis que influem no comportamento
dos trabalhadores. Estas varidveis precisam de andlises
estatisticas validando-se pela andlise do coeficiente
de alfa de Cronbach, posteriormente a correlagio por
rangos das varidveis respeito a0 COMpromisso no tra-
balho dentro de um coeficiente de correlagio de ko
Spearman, finalmente a identificagdo do rango e sua
medicio general de comprobagdo. Em geral, utilizou-
se 0 método misto de pesquisa pelas caracteristicas
desta, ora o enfoque qualitativo e quantitativo ajuda a
explicacdo clara do fendmeno realizado. Os resultados
que se obtiveram demonstram que dois das varidveis
analisadas tém influéncia significativa sobre o compro-
misso no trabalho, o que estabelece uma pauta de agio
para a empresa editorial na qual se realiza este trabalho
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implementando agdes corretivas para melhorar o com-
promisso dos trabalhadores.

Palavras-chave: seguranga e saide no trabalho, lide-
ranga, caracteristicas diretivas, comunicagio em grupo,
gestdo do conhecimento, tecnologia da informaggo.

INTRODUCCION

El estudio del “compromiso en el trabajo” o work engage-
ment, es una necesidad orientada a mejorar la calidad de
vida de las personas que conforman una organizacion,
pues va enfocado a analizar las fortalezas del ser huma-
no, su interaccién con el entorno y su funcionamiento
como trabajadores. Este tipo de estudios analiza su de-
sempefio, para que puedan ser creativos y productivos y
tener los resultados que, como organizacidn, se espera.

Las organizaciones estdn inmersas en un ambiente
cambiante que las obliga a evolucionar en diferentes
aspectos, pero todos recaen en un elemento importan-
te: el trabajador, que debe ser parte de la creacion de
un convenio de fidelidad en sus actividades, lo que de-
riva en el compromiso en el trabajo, que es una forma
de estudiar el comportamiento de las personas en un
ambiente laboral. De acuerdo con Infante y Gonzdlez
(2012), ese comportamiento estd basado en la organi-
zacién del trabajo que exista en una empresa, pues a
mayor organizacién, mayor es el desempefio del traba-
jador, y que se integra a las herramientas tecnoldgicas,
medios y procesos de trabajo, asi como a la aplicacion
de métodos para maximizar la productividad y satisfa-
cer necesidades de la sociedad y de los trabajadores.

Dominguez e Ibarra (2017) sefialan que los estudios de
enfoque positivo son necesarios para entender la salud
de las personas en las organizaciones, pero no solo la
salud fisica, sino también la relacionada con la mente,
es decir, el desempefio que tienen los trabajadores en

situaciones diversas. Se identifican diferentes factores
para generar un bienestar profesional y personal en el
trabajador y que explican por qué hay organizaciones
que tienen una mejor relacion con sus trabajadores que
otras (Blanch, Sahagiin y Cervantes, 2010). Sin embar-
go, para llegar a este entendimiento se requiere, ade-
mds del estudio del compromiso en el trabajo, analizar
su contraparte, el burnout o “sindrome de desgaste pro-
fesional”, término que define a aquellas personas que
perciben y realizan su trabajo como algo estresante e
incluso demandante. Un empleado “quemado” en su
trabajo enfoca la energia en agotamiento, la participa-
cion en cinismo v la eficacia en ineficacia, mientras que
lo opuesto a estos permiten conocer el lado absorto del
trabajador, esto de acuerdo a Maslach y Leiter (1997).

Con todo, existen recursos importantes ¢ influyentes
que pueden precisar el surgimiento del compromiso
laboral; los recursos tanto laborales como personales
son relacién del engagement. La empresa editorial en la
que se lleva a cabo el estudio, ubicada en el estado de
Guanajuato, México, busca mejorar internamente, por
lo que debe procurar que sus funciones se realicen de
manera Gptima, detectando situaciones cuestionables
e implementando estrategias o soluciones ante even-
tualidades que asi lo requieran.

Para lograrlo, se necesita que los trabajadores que la
integran tengan un compromiso personal y laboral
con la organizacién, derivando con ello la necesidad
de este estudio, que conforma problemdticas ligadas
a las variables que se analizaron, como en el caso de
la comunicacién, que al momento de ser deficiente
genera problemas de conexion entre trabajadores y di-
rectivos (Guillén y Guil, 2000), o el nivel de liderazgo,
que de acuerdo a Alfes, Truss, Soane, Rees y Gatenby
(2010) y a Cordes y Dougherty (1993), originaria poca
congruencia entre la empresa y el personal. Las TIC,
al ser un recurso laboral importante y de reciente es-
tudio, hace que la necesidad de conocerlo derive en
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su relacion con el engagement (Gallup Consulting,
2010). Esto ayuda a que se tenga un entendimiento
mds claro de la relacion existente entre estas variables
y el compromiso en el trabajo, para eliminar la baja o
nula fidelidad del empleado con su labor (Gambetti y
Graffigna, 2010). Asi es que se plantea como objetivo
identificar el nivel de compromiso en el trabajo y su
relacién con la comunicacidn, el liderazgo v las tec-
nologfas de la informacion y de la comunicacion, que
existe dentro de una empresa editorial en el estado de
Guanajuato, México.

METODOLOGIA

Para poder entender los resultados que se expondrdn
hay que conocer un poco de las necesidades y termino-
logfa que desencadenaron esta investigacidn, asi como
el planteamiento propuesto para poder llegar a ellos.

Bakker y Oerlemans (2011) desarrollaron un sistema
circunflejo de emociones. EI modelo bidimensional
del bienestar subjetivo en el trabajo nos ayuda a enten-
der que existen elementos que van relacionados con el
compromiso y el sindrome de desgaste profesional, los
cuales se muestran en la Tabla 1.

Las diferencias de comportamiento que presenta el tra-
bajador van desde baja activacidn hasta alta activacién y
de lo desagradable hasta lo agradable, y que en el caso

del sindrome de desgaste profesional, indica bajos nive-
les de placer y activacién, mientras que para la identifi-
cacién del compromiso y a diferencia de la motivacion,
indica dedicacién, coordinacidén con lo cognitivo, mds la
absortividad con afecto sano al trabajo.

DESARROLLO

Schaufeli y Bakker (2004) analizan la evidente falta de
rendimiento, competitividad, agotamiento continuo y
otros efectos que estdn presentes en un trabajador que
se encuentra en un estado de sindrome de desgaste
profesional, siendo propiamente los del cinismo y la
despersonalizacion los que son justamente perjudicia-
les y tienen la mayor presencia en el personal; por otro
lado, estos efectos pueden variar o existen posibilida-
des de que se presenten en diferente grado. Si se busca
comprender el sindrome de desgaste profesional, este
se debe definir tal como lo hacen diferentes estudiosos
de la materia como la autora Maslach (1993), que lo
expone como un sindrome psicolgico de cansancio
emocional, de despersonalizacion y reduccion en la
autorrealizacion, llevando a la pérdida de motivacion
entre individuos y progresando hacia sentimientos de
inadecuacidn y fracaso.

La valoracidn al trabajador es una opcidn que pocas
empresas toman con la importancia necesaria. En
determinados casos el personal resulta poco fiable,

Tabla 1. Modelo bidimensional de Bakker y Oerlemans

Alta activacién

Adiccion al trabajo:
Inquieto, hostil, irritado,
enfadado, tenso

Engagement:
Emocionado, entusiasmado,
energfa, feliz, satisfecho

Desagradable
Burnout:

Abatido, apdtico, fatigado,
pesimista, triste

. Agradable
Satisfaccidn:

Contento, relajado, calmado,
tranquilo

Baja activacion

Fuente: elaboracidn propia con base en Bakker y Oerlemans (2011).
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incluso, en respuesta a los cambios, tiende a ddrsele abstraida enfocdndola hacia las metas organizacionales.
una caracteristica expresién: “la empresa no se preocu- De esta manera el empleado estd conectado cognitiva
pa por mi como trabajador”. y emocionalmente en el plano de la organizacidn de la

. cual forma parte.
En otros aspectos, la capacidad de las personas que

tienen como funcion la direccién del personal es im- Los entornos laborales que satisfacen las necesidades
portante, pues pueden presentarse situaciones en las de autosuficiencia y relaciones laborales tienen mds
que el liderazgo mal aplicado disminuya el éxitodela~ posibilidades para que las actividades se realicen de
empresa y sus operaciones, incluyendo el desempefio la manera mds correcta posible, claramente con metas
del trabajador. y objetivos bien establecidos. Todo esto puede defi-

nir una relacién con el compromiso en el trabajo, en

Un elemento que puede optimizar la comunicacién y el el que Schaufeli y Bakker (2004) encontraron que los

compromiso de los trabajadores es el indiscutible apor- oo oo laborales, que son la retroalimentacion

te que tienen las tecnologias de la informacion y la co- (foedback), ] apoyo social y el entrenamiento continuo

municacién (TIC) para las oportunidades de desarrollo, del trabajador (coaching), marcan una relacion estrecha

comunicacidn laboral y de compromiso al existir flexi-

con el engagement. Sin embargo, para que esta relacién
bilidad y no rigidez en el uso de estas (Martinez, 2015).

compagine con la organizacion en sentido intrinseco,

. P se debe adoptar con variadas herramientas que puedan
Para tener presente la perspectiva de la satisfaccion la-

. ayudar a mejorar el entorno laboral como lo son tomar
boral y entenderse, va a depender de la perspectiva del

decisiones inteligentes, ser un buen lider, mantener
concepto, por lo que cada autor desarrolla una nueva

.y . Ny una buena infraestructura, fomentar el balance entre
definicidn, que de acuerdo con la investigacidn llevada

a cabo por Harpaz (1983), esta variable se puede es- la vida personal y laboral y celebrar logros, esto con

. el propdsito de tener a los trabajadores integrados y
tructurar o asociar conceptualmente como se muestra

. con sentido de pertenencia para con la organizacion
en la Tabla 2, de acuerdo con diferentes autores. P P &

(Pérez, 2016). Hay que mencionar que el exceso de

Kahn (1990), quien fue uno de los primeros enidealizar ~ trabajo tiene consecuencias en rendimiento, salud y

el engagement, menciona esto como una sensacidn holis- bajos ingresos econémicos, mientras que €l acondicio-
tica cuando las personas estdn implicadas totalmente namiento correcto de los recursos gesta la motivacion
en lo que realizan, por lo que se concibe a la energia (Martinez, 2015). Por lo tanto, se demuestra asf que

Tabla 2. Enfoques de la satisfaccidn laboral

) Es un estado emocional positivo o placentero que resulta
Estado emocional de la percepcion subjetiva proviniendo de la experiencia
laboral personal (Locke, 1976).

Se da relevancia a un modelo tridimensional, integrado por:
lo afectivo, lo cognitivo y lo comportamental (Peird, 1984).

Actitud generalizada ante el trabajo

Actitud afecti El elemento afectivo resulta ser el mds preponderante
ctitud afectrva (Newstron y Dawis, 1993).

Fuente: elaboracidn propia con base en Guillén y Guil (2000).
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Figura 1. Modelos de demanda y recursos laborales

Recursos laborales: Demandas laborales:

+ Autonomfa + Presion laboral
« Feedback + Demandas
+ Apoyo social emocionales
+ Posibilidades de + Demandas mentales

aprendizaje + Demandas fisicas

+ Etc.

Recursos personales: Consecuencias:
* Optimismo Engagement: . Rendimient(.)
+ Autoeficiencia v | Vigr « Salud
* Resiliencia * Dedicacidn + Ingresos econdmicos
+ Autoestima * Absorcidn ’

b + Etc.
» Bt

Fuente: elaboracidn propia con base en Bakker y Demerouti (2007) y Bakker (2009).

no es la demanda laboral lo que conduce predictiva-
mente al compromiso sino los recursos laborales. El
modelo de demandas y recursos laborales de Bakker y
Demerouti (2007) de la Figura 1, ofrece un panorama
del proceso hacia el engagement.

Conocer a fondo lo que sucede en los aspectos sefia-
lados en la Figura 1 es dejar en claro que la demanda
laboral es la realizacion de actividades que necesita
esfuerzos no solamente psicoldgicos, sino que se pue-
den traducir en una exigencia fisica y psiquica, refle-
jandose, por ejemplo, en un estado de fatiga continua
(Blanch, Sahagiin y Cervantes, 2010).

Dejar fuera el concepto de empleado engaged es im-
posible, a pesar de que el término se relaciona nota-
blemente con otras dreas y, visto anteriormente, s
necesario saber entonces qué empleados estdn com-
prometidos no solo con su trabajo sino con el contexto
organizacional que lo conforma, por lo que esto hace
alusion al siguiente modelo de personal comprometido
y su contexto presentado en la Figura 2.

Pero todo esto no tendria un impacto significativo si
no se tuviera un sistema de comunicacion que ayuda-
se a compartir tanto las instrucciones como las ideas
que los mismos trabajadores tienen. Un buen proce-
so de comunicacién basado en un liderazgo eficiente
(Goleman, 2013) puede ser clave para el éxito de un
proyecto.

La persona como participe del proceso comunicacio-
nal, establece pardmetros que hacen de la comunica-
cién un espacio en donde cada uno aporta un mensaje
en comtn que comienza a tener efectos entre lo que
comunica y lo que piensa o hace. Empresarialmente,
se puede decir que muchas organizaciones restan im-
portancia al elemento de la retroalimentacion en el
proceso de comunicacion. Como se ha notado, la co-
municacion y su relevancia implica mdltiples cambios,
pero también son necesarios numerosos factores que
se muestran en la Figura 3.

La percepcidn que tiene el individuo cada vez que nota
un mensaje o informacion es que esta es susceptible
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Figura 2. Modelo del empleado comprometido y su contexto en el trabajo

Importancia y trabajo
con sentido

Ambiente solidario
de trabajo

Empleos a la medida

Engagement

Se puede oir
la voz (opinién o

participacién) hacia
niveles superiores

Gerencia de linea

Gerencia de linea

Fuente: elaboracidn propia con base en Alfes, Truss, Soane, Rees y Gatenby (2010).

Figura 3. Modelo de comunicacidn con autorretroalimentacion

Perceptor
Decodificador
Aclaracién y
autorretroalimentacién
Codificador
Comunicacién

Comunicacién
Codificador
Aclaracion y

autorretroalimentacién

Decodificacién

Perceptor

Fuente: elaboracidn propia con base en Toussaint (1986).
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de decodificarse o entenderse, y posteriormente ge-
nera sus propias aclaraciones; con esto adquiere una
necesaria autorretroalimentacion, consecutivamente
codifica nueva informacion y finalmente se comunica.
Se debe tomar en cuenta que cada vez que se transmi-
te o retroalimenta algo, implica en esencia un salto de
autorretroalimentacion. La informacién puede pasar
por diferentes medios, tanto tecnoldgicos como perso-
nales, asi como directos o indirectos en tiempo o lugar,
pero a la vez autorretroalimenta nuestra propia infor-
macion y percepcion de qué se comunica, se piensa,
se dice o se hace.

Especificamente, la relacion del compromiso en el tra-
bajo se da por un constructo amplio de comunicacién
que va mds alld de la transmisién de informacidn, se
toma en cuenta el modelo de comunicacién y el en-
gagement, que de acuerdo con Welch (2011), es nece-
sario darle la importancia que requiere en un sentido
de comunicacidn interna estratégica que involucre al
personal, ya que este es susceptible de afectarse por el
liderazgo presente en la organizacién.

La comunicacion en el dmbito del compromiso se da
teniendo en cuenta la consciencia que se genera cuan-
do el ambiente cambia, aqui se da un compromiso cog-
nitivo, lo que resulta en innovacion, competitividad y
efectividad. El compromiso emocional se da cuando se
genera un sentido de pertenencia en la organizacion,
emanado de la seguridad y el ambiente fisico que se
tiene. De esta forma se da un proceso de comunicacion
mds efectivo que vaya encaminado a generar un nivel
de compromiso en el trabajador. La relacién positiva
en que se basa este modelo es en dos aspectos impor-
tantes, tanto en el nivel de engagement existente en la
organizacién como en la comunicacién.

En conjuncién con una buena comunicacion viene el
liderazgo empdtico que existe en el conjunto de grupos
y en el equipo de trabajo y que deberia ayudar a apre-
ciar las labores del trabajador y colocarlas como parte

primordial para su eficiencia ademds de su competiti-
vidad. Este liderazgo juega un papel muy importante
en cualquier organizacion y estd ligado con la produc-
tividad, pues un buen liderazgo significa poder influir
en los trabajadores y encaminarlos hacia los objetivos
establecidos (Pérez, 2015).

El liderazgo empdtico permite al lider ubicarse en el
lugar de los seguidores y que, mediante el conoci-
miento de los individuos, las habilidades para negociar
y las técnicas de intervencidn e integracién, permite
formar equipos de trabajo que generen valor agregado
en sus actividades, dando ventajas competitivas a sus
organizaciones as{ como un incremento notable de la
productividad por medio de innovaciones de calidad a
los procesos productivos (Veldzquez, 2005).

En el conocimiento de innovacidn, gestién de recursos
y capacidad de aprendizaje, se produce tanto conoci-
miento del ambiente interno que este se puede ade-
cuar a las diversas situaciones que se presenten para
un lider asi como para los trabajadores, por lo que la
creatividad y objetividad de las circunstancias tienen
un papel importante sobre todo con soluciones de tra-
bajo en equipo, asi; de forma comprometida se genera
éxito, eficacia y competitividad.

Con este estilo de liderazgo se coordinan los sistemas
administrativos y humanos unificando la creatividad
como enfoque principal, por lo tanto, se obtiene el
valor agregado en las organizaciones dentro del marco
de productividad. Este liderazgo se basa en la perso-
na y la organizacion a través de conexiones y procesos
entre ambas partes. Estos elementos o procesos son:
comunicacion, integracién, motivacion, capacitacion,
manejo de conflictos y toma de decisiones en visién a
la competitividad, de manera que se atienden y satis-
facen las necesidades o requerimientos de los equipos
de trabajo para el dptimo desarrollo de las funciones
laborales hacia la productividad, calidad en productos
y excelentes servicios y procesos (Goleman, 2013).



Medicion del work engagement y su relacién con la comunicacidn, liderazgo y TIC en una empresa editorial mexicana

Otro elemento que influye en un buen desemperio y
compromiso de los trabajadores hacia sus organizacio-
nes, de acuerdo con Gajendran y Harrison (2007), es
que constantemente se encuentra en acercamiento con
tecnologfas, y es que estas aportan flexibilidad para la
ejecucion de sus tareas en su drea de trabajo, por lo
que esta flexibilidad se traduce en un mayor control,
llevando a que el trabajador aumente su percepcion de
autonomia.

De acuerdo con Brummelhuis, Bakker, Hetland y
Keulemans (2012), existen factores que pueden influir
en el compromiso del trabajador, como son Internet, el
teléfono celular y la flexibilidad laboral, notando que
estos elementos tienden a ayudar a que el compromiso
que pueda tener el trabajador sea positivo o bien se
genere paulatinamente; a esto se le denomina: nuevas
formas de organizacién del trabajo (NFOT). Dentro
de este constructo, Brummelhuis ¢7 4/. (2012) presen-
tan un panorama amplio de los efectos diarios de las
NFOT presentados en la Figura 4.

Estos efectos llevan a generar las nuevas formas de
organizacién del trabajo dirigiéndolo a un sistema

positivo de funciones relacionadas con las tecnologfas
de la comunicacion, lo que genera trabajo de com-
promiso con la posible existencia del sentimiento de
agotamiento. Por otro lado, una conectividad precisa
puede revertir el agotamiento laboral lo que a su vez se
traduce en trabajo de compromiso. Sin embargo, para
Brummelhuis ¢7 a/. (2012) el éxito atribuido parcial-
mente, de acuerdo con el estudio, se debe a la imple-
mentacion de una comunicacion eficiente y efectiva.

Con la informacidn que se ha presentado, se disefié un
instrumento que permite medir el nivel de compromi-
s0 en el trabajo en una organizacién, dando como re-
sultado el diagrama especifico de variables presentado
en la Figura 5.

Se elabord una encuesta de tipo Likert, siendo la mds
adecuada para la recoleccién de datos por presentar
preguntas cerradas en la que las respuestas solo son:
“Nunca”, “Casi nunca”, “Regularmente”, “Casi siem-
pre” y “Siempre”, y en la etapa de andlisis de datos se
realizd la codificacion de cada una de las encuestas en
el programa de andlisis estadisticos de datos SPSS, que
permitid realizar la indagatoria estadistica necesaria.

Figura 4. Posibles efectos diarios de NFOT

Comunicacion eficiente y efectiva

Trabajo de compromisos

NFOT Conectividad

Agotamiento laboral

Interrupciones

\

Fuente: elaboracidn propia con base en Brummelhuis e# a/. (2012).
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Variables independientes

Figura 5. Diagrama especifico de variables

Dimensiones

Comunicacién (Co)

\

Proceso de comunicacién

Campo de experiencia

Retroalimentacion

Sentido de pertenencia

Comunicacidén proveniente de colegas o
compafieros de trabajo

Conocimiento y compaginacién de metas y
objetivos organizacionales

Disposicidn para la participacidn continua

Engagement emocional

Engagement cognitivo

Engagement fisico

Liderazgo (Li)

Uso de tecnologias
de la informacidn

\/

Influencia individualizada
Motivacidn inspiracional
Motivacién intelectual
Atencion individual
Empatia

Energfa

Planeacién

Proyeccion

Innovacion
Investigacion
Creatividad

Calidad

Orientacién

Orden

Variable dependiente

\/

y de la comunicacidn

(TIC)

Fuente: elaboracidn propia.

\/

Flexibilidad del tiempo

Lugar de trabajo

Actividades apoyadas en la tecnologia

Sinergia entre actividades personales y
laborales

Autonomfa

Satisfaccidn

Goce o rendimiento laboral

Valoracidn otorgada al uso de tecnologfas en
la comunicacidn

Tension laboral por uso de tecnologias

Estrés por uso de tecnologias

Ansiedad y frustracidn

Work engagement (WE)




Medicion del work engagement y su relacién con la comunicacidn, liderazgo y TIC en una empresa editorial mexicana

El universo perteneciente a la empresa editorial cuen-
ta con una poblacién meta heterogénea de 169 perso-
nas dentro de un marco de muestreo aleatorio simple,
en donde las funciones operativas a tomar en cuenta
son: redaccidn, disefio, reporteros y ventas, estas rela-
cionadas al uso de tecnologias de la informacién y de
la comunicacién, asi como canales de comunicacién y
liderazgo, por lo tanto son susceptibles de enfocarse
al objetivo ademds del margen para el conocimiento
del compromiso en el trabajo. En este caso, se apli-
ca un muestreo no probabilistico por juicio dadas las
condiciones exploratorias, asi el nimero que repre-
senta dado el cdlculo estadistico es de un tamafio de
118 personas, con un nivel de confianza del 95 % en la
aplicacion dentro de un intervalo de margen de error
de £ 5 % en la encuesta.

En la empresa se solicitd una audiencia con el gerente
para explicar los propdsitos de esta investigacion, asf
como el procedimiento mediante el cual se llevarfa a
cabo la recoleccion de datos, detallando la importancia
de la participacidn del personal y que sus respuestas
serian anonimas, especificando también que no se in-
terrumpirian las actividades de los trabajadores y que
los resultados ayudarfan a mejorar el actuar de los mis-
mos en sus funciones.

Ademds de determinar el nivel de compromiso, lide-
razgo, comunicacién y TIC en la empresa, también se
muestra la correlacion existente, determinada con la
rho de Spearman, en la que, de acuerdo con Martinez,
Tuya, Martinez, Pérez y Cdnovas (2009), si el dato
cae en el rango de 0.51 a (.75, existe una relacién

moderada. Si cae en el rango de 0.76 a 1.00, la rela-
cion es fuerte (datos que se presentan en el apartado
de resultados).

RESULTADOS Y DISCUSION

Al momento de aplicar el instrumento, los resultados
obtenidos mostraron que el compromiso en el trabajo,
de acuerdo con lo que dice la teorfa, tiene una influen-
cia significativa con la forma en la que trabajan las per-
sonas, y sus variables también pudieron ser medidas,
recordando que estas son el liderazgo, la comunicacién
y las tecnologfas de la informacién y la comunicacion.

Se encontraron también correlaciones entre la va-
riable dependiente (compromiso en el trabajo) y las
variables independientes (liderazgo, comunicacién y
las tecnologias de la informacidn y la comunicacién)
que establecen el nivel de influencia que tienen la
una con las otras.

Recordemos que el programa SPSS permitid conocer
el nivel de confiabilidad de la encuesta con el alfa de
Cronbach, que fue de 0.930. Este nivel de confiabilidad
nos da a entender que el instrumento es altamente cer-
tero y que las variables independientes y dimensiones
(mostradas en la Figura 5) estdn enfocadas a medir el
compromiso en el trabajo y, por ende, los resultados
pueden ser usados para la toma de decisiones. La media-
na fue de 132, cayendo en rango de “Casi siempre”, en
el que el limite superior fue de 147 y el inferior de 119.
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Tenemos entonces que, en la Figura 6, se identificd
que casi siempre se dan las condiciones adecuadas para
generar compromiso en el trabajo.

De la misma manera, la Figura 7 muestra la grdfica de
medicién de comunicacién, que tiene un nivel de con-
fiabilidad de 0.729. Aquf casi siempre existe un buen
nivel de comunicacion con el trabajador, sin embargo,
puede acrecentarse y mejorarse con posibilidades de
que siempre exista no solo para algunos sino en la
empresa en general. Este nivel se determina con la

mediana, que fue de 41, dato existente en el rango de
“Cast siempre”, cuyo limite inferior es 34 y su limite
superior 42.

En la variable del liderazgo, la Figura 8 expone la am-
plia influencia que tiene este sobre los trabajadores.
El nivel de confiabilidad de este apartado, segtin el
andlisis realizado por el programa SPSS, fue de 0.958.
Tuvo una mediana de 51, dato que se encuentra en el
rango de “Casi siempre”, con limite inferior de 47.6 y
superior de 58.8.

Figura 6. Medicién general del work engagement
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Figura 7. Medicion de comunicacion
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Figura 8. Medicion de liderazgo
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La Figura 9 demuestra que casi siempre existe un buen
impacto del uso de las tecnologfas de la informacion y
de la comunicacidén (TIC), sin embargo, cabe mencio-
nar que puede disminuir regularmente ese buen uso si
no es impulsado y enfocado de la mejor manera para
que siempre sea beneficioso para el personal en miras
del compromiso en el trabajo. Este nivel fue determi-
nado por la media de 41, en el que su rango fue de
37.4 como limite inferior y 46.2 como limite superior.
El alfa de Cronbach de esta prueba fue de (.842.

De igual modo, ahora se necesita saber el nivel de in-
fluencia de las variables independientes sobre la varia-
ble dependiente y para eso tenemos los resultados del
andlisis correlacional, en el que “Co” obtuvo un 0.833,
“Li” un 0.944 y “TIC” un 0.536. Tomando en cuenta
lo mostrado por Martinez ez al. (2009), la correlacién
del liderazgo sobre el compromiso en el trabajo es alta,

asi como la comunicacién. TIC tiene una correlacion
moderada. Esto quiere decir que las dos primeras son
variables que inciden de manera significativa sobre
cémo el trabajador genera un cierto nivel de compro-
miso en la institucion donde labore.

Si bien el andlisis con los estadisticos descriptivos nos
mostrd que el liderazgo juega un papel importante, se
corrobord mediante el andlisis de correlacion con la 7o
de Spearman que, efectivamente, el liderazgo es un
punto clave para generar un compromiso en el trabajo
por parte de los trabajadores hacia la institucidn. De
igual forma, la comunicacién juega un papel clave,
pero las TIC se separan mucho de las otras dos, por
lo que serfa importante analizar de qué manera estas
pueden tener una influencia mds significativa sobre el
compromiso en el trabajo.

Figura 9. Medicion de TIC
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CONCLUSIONES

Inicialmente el andlisis de confiabilidad en base al co-
eficiente de Cronbach de 0.930 demuestra fiabilidad
del instrumento empleado en esta investigacién. Es
argumentacin para la complementacién de la infor-
macidn anterior de acuerdo al objetivo general, si se
da el cumplimiento del mismo, pues se identifica el
nivel de compromiso laboral con la comunicacién, el
liderazgo y el empleo de tecnologfas de la informacion
y de la comunicacidn.

Respecto a la mencién del compromiso en el trabajo
en esencia de este estudio, y atendiendo las recomen-
daciones de Schaufeli y Bakker (2010), se precisan di-
versas estrategias que permiten aumentar el engagement
en el personal. Primero, en relacién al desarrollo del
empleado en donde se debe buscar el ajuste entre el
personal y la organizacion en razén a evaluar las prefe-
rencias y metas del trabajador, negociando un acuerdo
o contrato y por tltimo la supervision de estos acuerdos
con base al logro, discusion y reorientacion de objeti-
vos. Segundo, la estrategia de auditorfa de bienestar en
donde la organizacién y el personal trabajan en conjun-
to con miras a lograr un bienestar mutuo; y tercero, los
talleres de trabajo que tienen la finalidad de promover
el compromiso en el trabajo aumentando los recursos
personales y reduciendo los sintomas de estrés, pero
optimizando la calidad de las actividades laborales.

Con lo mencionado anteriormente, el enfoque del
compromiso en el trabajo como parte central dentro
de la organizacidn, la desafia respecto a su implemen-
tacion, lo que puede colocar a la misma en oportuni-
dades de éxito continuo, por lo que es evidente que
el trabajador debe valorarse y optimizarse, asi como su
funcién laboral respecto a otras variables propias de las
personas en sus roles laborales.

Actualmente sigue siendo necesario que mds empre-
sas puedan implementar el compromiso en el trabajo

e incluso conozcan a sus empleados, buscando una
conexion que permita estar al nivel del personal, por
lo tanto, mientras que esto sea posible seguird siendo
implicito que investigaciones o practicas sobre este
tema se hagan mds profundas y con mayor frecuencia,
afiadiendo el contexto como precedente de estudiarse
o implementarse poniendo a personas o empresas a
pruebas limite para visualizar los cambios que conlle-
va, ademds de los beneficios que se pueden percibir, y
es en este punto en que intervenir de manera dirigida
ayude a generar el compromiso del trabajador.

Para futuras investigaciones se puede jugar con los ele-
mentos mostrados en la Figura 6, pues las dimensiones
pueden convertirse en variables independientes y dar-
le un nuevo enfoque a la investigacién. Es la ventaja
de realizar una investigacién con el modelo de varia-
bles, pues se pueden agregar variables y dimensiones
diferentes de acuerdo a las necesidades del proyecto.
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