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Resumen
El desempefio contraproducente organizacional corresponde a comportamientos intencionales
dafinos que un miembro realiza contra la organizacién. El objetivo del estudio fue investigar el
efecto de la autonomia, apoyo social del trabajo e inseguridad laboral sobre este desempefio, asi
también el rol mediador del work engagement. Para establecer las relaciones se utilizé como
marco conceptual el modelo Demandas y Recursos del Trabajo, el cual plantea la existencia de
aspectos laborales que facilitan o dificultan el bienestar de trabajadores y logro de metas
organizacionales. De acuerdo con el modelo, se hipotetiza una disminucion de este desempefio,
debido a que los recursos (autonomia y apoyo social) fomentan el work engagement y disminuye
el desempefio contraproducente, mientras que la demanda (inseguridad laboral) disminuye el
work engagement y aumenta la ocurrencia de este desempefio. La metodologia del estudio fue
cuantitativa no experimental de caracter transversal con alcance correlacional. Participaron 364
trabajadores en Chile con al menos 6 meses en su puesto actual. La técnica de muestreo fue no
probabilistica de participantes voluntarios y por bola de nieve a través de modalidad en linea.
Los resultados de correlacion entre las variables de interés son mayormente significativos (p
<0.01). Los resultados del analisis de mediacion no comprendieron el cero en los intervalos de
confianza, por lo cual se sefiala al work engagement como mediador en la relacion de recursos y
demandas del trabajo con el desempefio contraproducente organizacional. Se discute fomentar
los recursos en los entornos laborales y brindar herramientas para disminuir la inseguridad
laboral de los trabajadores, lo cual contribuira a disminuir la ocurrencia con que esta faceta del

desemperio afecta en las organizaciones.

Palabras clave: desempefio contraproducente, autonomia, apoyo social del trabajo, inseguridad

laboral, work engagement.



Abstract
Organizational counterproductive performance corresponds to intentional harmful behaviors that
a member performs against the organization. The aim of the study was to investigate the effect of
autonomy, social support from work and job insecurity on this performance, as well as the
mediating role of work engagement. To establish the relationships, the Job Demands-Resources
model was used as a conceptual framework, which posits the existence of labor aspects that
facilitate or hinder the well-being of workers and the achievement of organizational goals.
According to the model, a decrease in this performance is hypothesized, because the resources
(autonomy and social support) promote work engagement and decrease counterproductive
performance, while the demand (job insecurity) decreases work engagement and increases
occurrence of counterproductive performance. The study methodology was quantitative, non-
experimental, cross-sectional, with a correlational scope. 364 workers in Chile with at least 6
months in their current position participated. The sampling technique was non-probabilistic of
voluntary participants and by snowball through online modality. The results of the correlation
between the variables of interest are mostly significant (p <0.01). The result of the mediation
analyzes carried did not include zero in the confidence intervals, which is why work engagement
is pointed out as a mediator in the relationship between resources and work demands with
counterproductive organizational performance. It is discussed to promote resources in work
environments and provide tools to reduce job insecurity of workers, which will help reduce the

occurrence with which this facet of performance affects organizations.

Keywords: counterproductive work behavior, autonomy, social support from work, job

insecurity, work engagement



Introduccion

El desempefio laboral hace referencia al valor total esperado por la organizacion a
partir de episodios discretos de comportamientos que un individuo realiza durante un
periodo de tiempo estandar (Motowidlo & Kell, 2012). EI desempefio laboral es un
constructo central para la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones (Campbell, 1990) al
estar vinculado a procesos como seleccion de personas, programas de capacitacion y
evaluacion de trabajadores (Viswesbaran & Ones, 2000) utilizandose como criterio para
planes estratégicos, intervenciones, sistemas de evaluacion, retroalimentaciones e incluso
incentivos por buen desempefio (Motowidlo & Kell, 2012; Viswesvaran & Ones, 2000).

Dado que el comportamiento de las personas varia en su valoracion, existen
distintos tipos de desempefio, siendo principalmente tres los sefialados por la literatura
cientifica: de tarea, contextual y contraproducente (Viswesvaran & Ones, 2000). De estos,
el desempefio contraproducente ha cobrado relevancia en la Gltima década debido a las
consecuencias que trae tanto para la organizacién como para los trabajadores (Omar et al.,
2012).

El desempefio contraproducente ha sido rotulado de distintas formas como por
ejemplo robo, agresion, sabotaje, violencia, entre otros (Mercado et al., 2018), no obstante,
estas pueden clasificarse de acuerdo con la direccién de estos actos, es decir hacia la
organizacion o individuos que la componen (Rotundo & Spector, 2010).

La existencia del desempefio contraproducente tiene efectos negativos significativos
para organizaciones y personas en ella (Rotundo & Spector, 2010). Para las organizaciones
significa baja productividad y alto costo de mantencion; para los trabajadores se traduce en
insatisfaccion, estrés y frustracion en el trabajo, entre otras (Aubé et al., 2009; Aquino et

al., 2004; Bennett & Robinson, 2000).



En Chile, la Direccion del Trabajo (2004) sefialé que un 30% de chilenos manifestd
ser victima de acoso psicoldgico en su lugar de trabajo, mientras un 69% ha sufrido
maltrato en el mismo. Recientemente, en un estudio realizado por Accion Empresas, junto a
Cadem, 39% de los participantes reportaron que han ocurrido malos tratos por parte de
jefaturas, un 42% discriminacion, 23% acoso laboral y un 7% ha presenciado acoso sexual
(Accién Empresas, 2017), siendo concordante con la cuenta publica de la Direccion del
Trabajo (2019) quien reporté 3216 denuncias a la institucion, del cual un 82.6%
corresponde a vulneracion del derecho a la vida, integridad fisica y psiquica del trabajador
o0 vulneracién al respeto y proteccion a la vida privada y honra de la persona, por lo que las
personas en este sentido sufren consecuencias provenientes de este desemperio.

Las organizaciones no estan exentas de las consecuencias negativas del desempefio
contra productivo. La Camara de Comercio de Santiago (2018) en su estudio de mermas
reportd pérdidas cercanas a los 400 millones de ddlares, del cual un 37% corresponde a
hurto interno, siendo el mas alto y frecuente por las organizaciones, siendo una
problematica en términos rentabilidad y continuidad operacional.

Debido a las consecuencias negativas que trae consigo la faceta “oscura” del
desempefio, su disminucion es un desafio relevante y beneficioso para las organizaciones,
por lo cual distintos estudios han investigado variables individuales y contextuales con el
fin de evitar o disminuir el desempefio contraproducente en las organizaciones, utilizando
diversos marcos teoricos (Rotundo & Spector, 2010), siendo uno de ellos el modelo
Demandas y Recursos del Trabajo (Bakker & Demerouti, 2007) el cual permite reconocer
aspectos individuales y ambientales que facilitan o entorpecen el logro de metas y bienestar

de los trabajadores (Schaufeli & Taris, 2014).



Entre las variables que aborda el estudio se encuentra la inseguridad laboral,
entendida como una preocupacion o inquietud sobre perder el trabajo o un aspecto
particular de este (Hartley et al., 1990; como se citd en Garrido-Vasquez et al., 2018). Su
presencia se vincula negativamente no solo a la salud y bienestar de los trabajadores, sino
también a la organizacion ya que, por ejemplo, para los trabajadores implica mayores
niveles de ansiedad, estrés y dolencias fisicas, mientras para la organizacién se asocia con
mayor intencion de abandono y menor compromiso organizacional, satisfaccion laboral y
desempefio (Cheng & Chan, 2008; De Witte, 2005).

Ademas, frente a fendmenos propios de la era contemporanea como la
globalizacion, nuevas tecnologias, reestructuraciones y crisis economicas, se ha presentado
un escenario inestable caracterizado por desempleo o cierres de organizaciones lo cual
impacta en la seguridad que perciben las personas en su puesto de trabajo (Sverke &
Hellgren, 2002).Tales consecuencias son, en su mayoria, negativas para los trabajadores
quienes son los principales afectados ante la flexibilidad que las organizaciones requieren
para ser competitivas y sobrevivir en el mercado laboral (Garrido-Vasquez et al., 2018).

La realidad nacional no esta exenta a estos cambios. La Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE) sitlia cuarto a nuestro pais frente al riesgo
de automatizacién laboral debido al gran volumen de procesos extractivos en mineria, mar
y sector agricola. Por esta razdn, el organismo sefiala que un 32% de los trabajos corren
riesgo de perderse en los proximos 10 a 20 afios, mientras un 22% a sufrir profundos
cambios en sus actividades (OCDE, 2019). Asimismo, estos cambios son percibidos por los
trabajadores en sus organizaciones como sefiala la encuesta Zoom cuyos resultados sefialan
que un 54% de los participantes cree que la integracion de tecnologias significaria despidos

o0 reduccion de plazas laborales (Bargsted & Polizzi, 2018).



Por su parte, en los antecedentes que han sido contemplados en su relacion con este
desempefio destacan las pertenecientes a la literatura de disefio del trabajo, como son la
autonomia y apoyo social del trabajo. En especifico, la autonomia ha mostrado mejorar los
efectos motivacionales de las caracteristicas laborales, de modo que produciria efectos méas
favorables en las actitudes y el rendimiento de los trabajadores (Hackman & Oldham,
1976). Por su parte, el apoyo social del trabajo, a diferencia de la autonomia, ha recibido
menor atencion con el paso de los afios dentro del ambito organizacional, sin embargo, su
rol ha vuelto a cobrar importancia al amortiguar el efecto de condiciones desfavorables en
el lugar de trabajo (Morgeson & Humphrey, 2008).

De esta forma, intervenciones en la autonomia y en el apoyo social del trabajo
buscan contribuir en la creacion de puestos que enriquezcan el componente humano de las
personas, influyendo asi en las acciones y experiencias de todo tipo de trabajo, ocupacion y
organizacion (Grant et al., 2011; Parker et al., 2017).

Otra variable presente en el estudio, y vinculada con el desempefio
contraproducente, es el work engagement, el cual es un estado mental positivo, satisfactorio
y vinculado al trabajo (Schaufeli et al., 2002). Entre los principales efectos del work
engagement esta la postura activa que el trabajador adopta hacia su puesto y organizacion,
es decir, aquellos que se encuentren en este estado estaran mas comprometidos y
satisfechos con su trabajo, exhibirdn mejor desempefio de tarea y mostraran menor
intencion en abandonar su organizacion, a su vez que exhiben menor desempefio
contraproducente (Chhetri, 2017; Salanova et al., 2005). EI work engagement es una
variable que se ha vinculado tanto con las demandas como también con los recursos, asi
también con el desempefio extra-rol -esto es, civico y contraproducente. (Sulea et al., 2012).

Desde la perspectiva de los recursos, las caracteristicas del trabajo ayudan a definir lo que



se considera positivo e interesante en el trabajo de las personas, por ello los recursos se
vinculan positivamente con el engagement dada su influencia en impactar positivamente la
experiencia de sentirse comprometido con el trabajo (Gersick et al., 2000). Por otro lado, la
inseguridad laboral impacta negativamente en la experiencia de trabajo de las personas, al
requerir un esfuerzo emocional y mental, disminuyendo el bienestar de las personas, siendo
menos probable que se sientan comprometidos con su trabajo y sean menos productivos
(Chen et al., 2011). Al presentar estos antecedentes, el modelo Demandas y Recursos del
Trabajo (2007) postula al work engagement como una variable que media entre las
relaciones de los recursos y demandas del trabajo, principalmente por la promocion o
disminucion de resultados positivos en las organizaciones; entre los principales resultados
positivos que se han investigado son aquellos derivados del desempefio contextual, siendo
esta la esfera positiva de los desempefios extra-rol, mas poco se conoce como distintos
antecedentes afectan al desempefio contraproducente organizacional cuando se ve mediado
por el work engagement.

Considerando las variables sefialadas, y utilizando el modelo Demandas y Recursos
del Trabajo de Bakker y Demerouti (2007) se plantea en la presente investigacion como
principales antecedentes del desempefio contraproducente organizacional la autonomiay el
apoyo social del trabajo, la inseguridad laboral y el work engagement. Para lograr
establecer estas relaciones se propone a las caracteristicas de disefio como recursos del
trabajo, aspectos que fomentan el logro de metas y bienestar de los trabajadores; la
inseguridad laboral como una demanda del trabajo al ser un estresor laboral que significa
un costo fisico y/o psicoldgico para los trabajadores, mientras el work engagement sera
presentado como una variable mediadora entre recursos, demandas y desempefio

contraproducente, entendiendo al work engagement como un proceso motivacional,



relacionado positivamente con los recursos pero negativamente con demandas del trabajo,
de acuerdo con el modelo.

Con estos antecedentes expuestos surge asi la pregunta que guia esta investigacion
“;Cual es la relacion entre recursos del trabajo (autonomia y apoyo social del trabajo),
demanda del trabajo (inseguridad laboral) y work engagement con el desempefio
contraproducente organizacional?”.

Para dar una respuesta a esta pregunta es que se plante6 como objetivo general de
investigacion determinar la relacion entre recursos del trabajo (autonomia y apoyo social
del trabajo), demanda del trabajo (inseguridad laboral), work engagement y la dimensién
organizacional del desempefio contraproducente.

En los siguientes apartados se presenta con mayor detalle las variables antecedentes,
autonomia, apoyo social del trabajo e inseguridad laboral, mencionadas previamente; la
variable resultante, desempefio contraproducente organizacional; y la variable interviniente,
el work engagement. Luego, se expondran las relaciones empiricas entre cada una de ellas,
se plantean las hipotesis y objetivos, y el marco metodoldgico que tomad la investigacion,
que incluye participantes, instrumentos, procedimiento de recoleccion de datos y
consideraciones éticas. Posteriormente, se exponen los resultados en base a los analisis
establecidos, para luego discutir los hallazgos desde una perspectiva teorica a la luz del
marco teorico elaborado. Finalmente, se sefialan las limitaciones que tuvo el estudio, asi

también lineamientos futuros e implicancias practicas.



Primera parte: Marco tedrico

A continuacion, se presenta una revision bibliogréafica enfocada en las variables a
investigar concernientes a esta investigacion, es decir, caracteristicas de disefio del trabajo
que se abordaran (autonomia y apoyo social del trabajo), inseguridad laboral, work
engagement y desemperfio contraproducente.

Disefio del trabajo

El disefio del trabajo ha sido definido como contenido y estructura del trabajo que el
ocupante realiza (Morgeson & Humphrey, 2008). Esta definicion contempla algunos
aspectos de lo que el disefio del trabajo fue en sus origenes, sin embargo, en la actualidad el
disefio del trabajo contempla otros aspectos que los mismos autores captan y definen:

“Estudio, creacion y modificacion de la composicion, contenido, estructura y
ambiente en el cual se representan los trabajos y roles. Como tal, se refiere a quién esta
haciendo el trabajo, qué se hace en el trabajo, la interrelacion de diferentes elementos del
trabajo, la interaccion del trabajo y la representacion de roles con la tarea mas amplia, el
contexto social, fisico y organizacional” (Morgeson & Humphrey, 2008, p. 47).

A diferencia de la primera definicion, esta Gltima permite incluir roles emergentes y
dinamicos del trabajo, no enfatizando en descripciones de trabajo estaticas compuesta solo
por tareas fijas y asignadas desde arriba, a la vez que contempla nuevos aspectos que
escapan de la tarea, considerando el contexto social y contextual en que el trabajo es
realizado (Morgeson & Humphrey, 2006; Grant et al., 2011).

Desde sus origenes, el disefio del trabajo se concibe desde la division y organizacion
del trabajo mismo (Grant et al., 2011; Oldham & Fried, 2016; Parker et al., 2017). Por esta
razén, como ha sido concebido tedricamente el disefio del trabajo esta asociado a la

naturaleza de las organizaciones, reflejando el momento historico, social y politico de cada



época (Ramirez-Vielma, 2013). Asi, en la historia de esta literatura, uno de los esfuerzos de
mayor impacto e influencia para los trabajadores y organizaciones se le otorga al Modelo
de Caracteristicas del Puesto de Trabajo, de Hackman y Oldham (1976). Los autores
proponen que las caracteristicas intrinsecas del trabajo, llamadas caracteristicas
fundamentales del puesto (autonomia, retroalimentacion del trabajo, y significacion,
identidad y variedad de tarea) afectan la motivacion del trabajador. Estas caracteristicas
conducen a tres estados psicoldgicos criticos que guian a determinados resultados
personales y laborales, los cuales se ven moderados por factores personales del trabajar. El
modelo responde a la presencia de ciertos atributos del trabajo, es decir, su presencia
aumenta la probabilidad de que los individuos encuentren su trabajo significativo,
experimenten responsabilidad y posean un conocimiento confiable de los resultados de su
trabajo. Las personas que posean estas caracteristicas estaran dispuestas internamente para
realizar dichos trabajos, lo que con el tiempo les dara mayor satisfaccion y resultados
laborales de mejor calidad (Oldham & Hackman, 2010).

El Modelo de Caracteristicas del Puesto sento las bases para posteriores avances en
la literatura del disefio del trabajo al poner de relieve como los procesos motivacionales en
el trabajo poseen un efecto en los resultados de las organizaciones, en especial por la
presencia de las cinco caracteristicas fundamentales del puesto (Morgeson & Humphrey,
2006, 2008). Sin embargo, tras el éxito de este modelo se pensé que no habria mas
hallazgos significativos en la literatura de disefio del trabajo, llevando a autores a aseverar
que todo se habia descubierto en el campo (Morgeson & Humphrey, 2008).

No obstante, desde inicios del siglo XXI distintos autores mostraron su
preocupacion y critica hacia el Modelo de Caracteristicas del Puesto por la ausencia de

aspectos sociales y contextuales en la configuracién de puestos de trabajo, que frente a los



cambios que inevitablemente experimenta el trabajo mismo surgen nuevas problematicas
que demanda formas flexibles de disefiar el trabajo (Grant & Parker, 2009; Parker et al.,
2001).

Es en esta critica donde se observa un resurgir de la literatura de disefio del trabajo,
agregando a la propuesta de Hackman y Oldham aspectos sociales y contextuales, como
también nuevos mecanismos que influyen en resultados organizacionales (por ejemplo,
Grant et al., 2011; Humphrey et al., 2007; Morgeson et al., 2012; Parker et al., 2001).
Dentro de estas nuevas conceptualizaciones destaca particularmente el modelo Demandas y
Recursos del Trabajo de Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli (2001).

El modelo Demandas y Recursos del Trabajo propone que la salud y bienestar de
los trabajadores se debe a un balance entre caracteristicas positivas (recursos) y negativas
(demandas) del trabajo. Ambas, demandas y recursos, corresponde a aspectos fisicos,
psicoldgicos y sociales/organizacionales del trabajo. Las demandas requieren un esfuerzo
sostenido y representa un costo para el trabajador, generando posibles problemas en su
salud, mas no necesariamente negativas, pero si se tornaran en estresores del trabajo cuando
excede las capacidades del trabajador. Por su parte, los recursos del trabajo satisfacen
necesidades humanas basicas o facilitan el logro de metas laborales, atenuando las
demandas del trabajo y/o estimulando el crecimiento y desarrollo del individuo (Bakker &
Demerouti, 2007).

Al enfrentarse continuamente con las demandas laborales, los trabajadores pueden
agotarse emocionalmente al ubicar toda su energia en el trabajo, causando burnout. Los
recursos laborales también pueden tener una relacion con el burnout, pero son cruciales
para el desarrollo del vigor y la dedicacion, componentes principales del work engagement.

A su vez, el modelo supone que demandas y recursos interactian de modo que altos
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recursos atenda la relacién entre demandas y burnout, mientras las demandas del trabajo
fortalecen la asociacion entre los recursos laborales y work engagement (Schaufeli &
Bakker, 2004).

Figura 1. Modelo Demandas y Recursos del Trabajo (Schaufeli & Taris, 2014).

Proceso deterioro de la

salud
Demandas del + Tension + 1:;1‘;1:1““:}23
T (burnout) (pl‘OblEﬂ;aS de salud)
A F'
A 4 Y
Recursos del n Bienestar " Resu;tados po‘sitivos
Trabaijo (engagement) (desempefio)

Proceso motivacional

Fuente: Schaufeli, W. B., & Taris, T. W. (2014). A critical review of the job demands-
resources model: Implications for improving work and health. In Bridging Occupational,

Organizational and Public Health (pp. 43-68). Springer, Dordrecht. doi: 10.1007/978-94-

007-5640-3 4

Demerouti y colaboradores contemplaron como principal resultado de este proceso
el burnout debido a la interaccion entre demandas y recursos del trabajo, mas en la
actualidad el modelo ha sido ampliado al agregar el proceso motivacional del work
engagement como principal mecanismo, junto al burnout, en que demandas y recursos se
relacionan con una serie de resultados organizacionales y de bienestar, como satisfaccién

laboral, compromiso organizacional, desempefio intra-rol y también extra-rol (Bakker &
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Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & Taris, 2014; van den Broeck &
Parker, 2017).

Sumado a lo anterior, el modelo demandas y recursos laborales sefiala que no
necesariamente los recursos deben lidiar con demandas, mas bien, ambas son igualmente
importantes por si mismas. A su vez, las demandas del trabajo no necesariamente son
estresores laborales, pero si lo seran a medida que estas sean sostenidas y no permita a los
trabajadores recuperarse efectivamente de estas (Bakker & Demerouti, 2007).

Desde su aparicion, el Modelo Demandas y Recursos del Trabajo ha ganado mucha
popularidad por lo genérico que es su propuesta al reconocer que cualquier demanda o
recurso tendra un efecto en la salud y bienestar de los trabajadores, abarcando
potencialmente todas las caracteristicas de entornos laborales (Schaufeli & Taris, 2014). Es
decir, esta propuesta no propone nuevas construcciones tedricas; mas bien, representa un
marco conceptual que se puede aplicar en todos los entornos u ocupaciones para identificar
caracteristicas del trabajo potencialmente dafinas y factores protectores que pueden ser
usados para promover el bienestar de los empleados (Balducci et al., 2011).

A pesar de que este modelo ha sido empleado en distintos contextos, aun no es claro
si una falta de recursos laborales puede llevar directamente a resultados negativos
(Norsilian et al., 2014), por lo cual el modelo tiende a centrarse en aumentar el rol de los
recursos para mitigar el efecto de las demandas (Balducci et al., 2011; Xanthopoulou et al.,
2007).

En concordancia con los antecedentes entregados, para efectos de la presente
investigacion se utilizara el modelo “Demandas y Recursos del Trabajo” (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Especificamente, la

presente investigacion se centrara en dos variables de la literatura del disefio del trabajo:
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autonomia y apoyo social del trabajo, conceptualizados previamente como recursos del
trabajo.

La razdn para considerar ambas variables en este estudio se desprende de la
importancia que tienen para trabajadores y organizaciones (Humphrey et al., 2007). Por un
lado, esta la autonomia, que es “la mas estudiada y generalmente la méas influyente”
(Morgeson y Humphrey, 2008, p. 51). Relaciones y efectos de la autonomia con distintos
resultados organizacionales esta bien documentada en la literatura cientifica, demostrando
ser un antecedente importante para trabajadores en su salud y bienestar, mientras para la
organizacion en aspectos asociado a distintas facetas del desempefio, como de tarea o
contextual (para mas detalle ver Humphrey et al., 2007; Morgeson & Humphrey, 2006,
2008; Morgeson et al., 2012; Nahrgang et al., 2010).

A diferencia de la autonomia, el apoyo social del trabajo ha recibido menor
atencion. Importantes autores como Oldham y Hackman (2010) han llamado a conocer y
profundizar el conocimiento de los aspectos sociales del trabajo al puntualizar que “las
relaciones fluidas entre las personas y sus diversas actividades laborales son las que méas
necesitan investigacion empirica y atencién conceptual” (p. 476).

El apoyo social del trabajo destaca por “asumir una forma especial para ciertas
formas de trabajo” (Parker et al., 2001, p. 443). En efecto, el aspecto relacional del trabajo
es de suma importancia para las personas ya que, por ejemplo, entrega la oportunidad de
establecer una diferencia prosocial desde su rol y hacer de su trabajo mas significativo
(Grant, 2007).

A continuacion, se presentan ambas variables de acuerdo con la literatura cientifica

existente, perteneciente al disefio del trabajo.
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Autonomia

La autonomia es la “libertad que un individuo tiene para llevar a cabo el trabajo”
(Humphrey et al., 2007, p. 1333). Johari, Yean-Tan y Tjik-Zulkarnain (2018) definen
autonomia del trabajo como “medida en que el trabajo puede proporcionar una gran
libertad, independencia y discrecion al individuo en la programacion del trabajo y
determinar los procedimientos que se utilizaran en implementarlos” (p. 6).

Morgeson y Humphrey (2006), en concordancia con lo sefialado por Johari y
colaboradores, destacan a la autonomia como una variable multifacética que incluye
diferentes elementos. Segun Fernandez-Rios y colaboradores (2017), en su adaptacion al
espanol del instrumento Work Design Questionnaire (WDQ), estos elementos son
autonomia en la planificacion del trabajo, en el método de trabajo y en la toma de
decisiones.

Respecto a los efectos que la autonomia tiene en personas y organizaciones, uno de
los metaanalisis mas recientes a la fecha (Humphrey et al., 2007) posiciona esta variable
como una caracteristica clave en el entorno de trabajo. Los resultados del estudio destacan
las distintas relaciones que la autonomia establece tanto con el desempefio objetivo como
subjetivo. Ademas, se ha evidenciado que mejora algunos resultados de bienestar al
disminuir ansiedad, estrés y agotamiento, asi como resultados cognitivos como ambiguedad
y conflicto de rol.

Finalmente, la autonomia ha sido considerada como un recurso del trabajo desde el
modelo Demandas y Recursos del Trabajo (por ejemplo, Bakker & Demerouti, 2007;
Balducci et al., 2011; Demerouti et al., 2004; Nahrgang et al., 2010; Xanthopoulou et al.,
2007). Entre los estudios que ocupan este modelo se sefiala, por ejemplo, que las demandas

del trabajo influencian en el burnout cuando hay baja presencia de recursos, estando la
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autonomia y apoyo social en este ultimo grupo (Bakker et al., 2005). Desde esta misma
perspectiva, Xanthopoulou y colaboradores (2007) sefialan importantes hallazgos en que la
autonomia se relaciona de manera positiva y significativa con variables como apoyo social,
autoeficacia y work engagement, entre otras.
Apoyo social del trabajo

El apoyo social del trabajo se define como la provision de ayuda emocional o
instrumental de un compariero o supervisor (Parker, 2014). Morgeson y Humphrey (2006)
complementa la definicion de Parker, al definirla como “grado en que el trabajo entrega
oportunidades de asistencia y ayuda de otros” (p. 1324). Destacar que no existe una fuente
de apoyo determinada de acuerdo con la definicion de Morgeson y Humphrey (2006), no
obstante, la definicién de Parker (2014) permite identificar que son colegas y supervisores
quienes conforman esta fuente de ayuda. Asi, para el presente seminario se remitira a
fuentes de apoyo dada por supervisores o colegas en el lugar de trabajo, sin importar la
naturaleza de ayuda recibida por quien solicite la asistencia.

Como ha sido sefialado, el apoyo social se le ha etiquetado como amortiguador
frente a resultados negativos del trabajo (Karasek et al., 1998). La razon de esto se debe a
que esta variable es especialmente adecuada para administrar algunas ventajas y
desventajas del trabajo que resultan del aumento del nivel de tarea (Karasek & Theorell,
1990, como se citdé en Humphrey et al., 2007).

Estudios en metaanalisis de la variable sefialan que esta fuertemente relacionada con
el compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Asimismo, se vincula con la
percepcion que el trabajador tiene de su rol, siendo a su vez influyente en la intencion de

rotacion que el trabajador pueda presentar. Igualmente se encontrd que el apoyo social tiene
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una relacion positiva con el engagement, evitando que trabajadores se sientan ansiosos,
estresados o sufran de burnout (Humphrey et al., 2007; Nahrgang et al., 2010).

También se ha encontrado que el apoyo social fomenta comportamientos
prosociales en el lugar de trabajo (Andrei & Parker, 2015; Grant, 2007). Por ejemplo,
Parker y colaboradores (2013) en una intervencidon en el contexto de salud, brindaron apoyo
a médicos de hospitales por medio de la asistencia de una enfermera para sus labores. El
resultado de su estudio sefiala que los participantes, al disponer de este apoyo, disminuyd
su nivel de estrés y aumento su nivel de atencion y desarrollo proactivo de los médicos.

Desde el modelo propuesto en la presente investigacion, el apoyo social es
considerado uno de los recursos mas importantes al ser “la variable situacional mas
conocida que se ha propuesto como un posible amortiguador contra el estrés laboral”
(Bakker et al., 2004, p. 89). Su importancia radica en ser un facilitador de procesos como el
engagement, y disminuir el burnout en los trabajadores, fomentando asi su bienestar
(Balducci et al., 2011; Xanthopoulou et al., 2007). En efecto, en una muestra cercana a los
1000 trabajadores de una institucion educacional, Bakker y colaboradores (2005) hallaron
que las demandas del trabajo solo influian en el burnout si los trabajadores poseian pocos
recursos del trabajo, siendo la autonomia y el apoyo social uno de estos, vale decir, la
presencia de esta variable disminuye los efectos negativos del trabajo.

Inseguridad laboral

El entorno de trabajo ha cambiado en distintas formas. Globalizacion, crisis
econdmicas, demandas flexibles, reestructuraciones, entre otras han obligado a las
organizaciones a adaptarse y tomar decisiones importantes sobre su rentabilidad y futuro de
sus trabajadores. Entre ellas, reduccion de personal y contrataciones temporales son las

practicas mas recurrentes en las organizaciones; aumentando de esta manera la inseguridad
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laboral, cuyas consecuencias suelen ser negativas para los trabajadores (De Witte et al.,
2015; Garrido-Vasquez et al., 2018; Shoss, 2018; Sverke et al., 2002).

La inseguridad laboral, entendida como aumento de preocupacion o inquietud sobre
perder el trabajo o un aspecto particular de este (Hartley et al., 1991; como se cit0 en
Garrido-Vasquez et al., 2018), se considera uno de los estresores laborales mas importantes
por su efecto en sentimientos, actitudes y comportamientos en el lugar de trabajo
(Klandermans et al., 1991; como se cito en Keim et al., 2014).

El concepto de inseguridad laboral surge en los afios 60 y 70 a partir de seguridad
laboral, la cual era considerada un motivador o recurso en los inventarios de clima
organizacional del trabajo (Martinez et al., 2010). Con esta premisa, Greenhalgh y
Rosenblatt (1984) problematizan sobre la inseguridad laboral, definiéndola como
“impotencia percibida para mantener la continuidad deseada en una situacion laboral
amenazada” (p. 438).

Desde el trabajo seminal de Greenhalgh y Rosenblatt, un importante cuerpo de
investigacion concuerda que esta variable es un fendmeno subjetivo e involuntario que
implica incertidumbre sobre la continuidad del trabajo (De Witte, 1999; De Witte et al.,
2015; Sverke & Hellgren, 2002; Sverke et al., 2006). No obstante, poco consenso existe
sobre la dimensionalidad del constructo, polarizando la investigacion en el area de acuerdo
con la dimensién (inseguridad cognitiva vs afectiva / cuantitativa vs cualitativa) (Lee et al.,
2018; Sverke & Hellgren, 2002).

La inseguridad laboral cognitiva alude a la probabilidad de perder el trabajo,
estableciéndose probabilidades de un eventual despido, mientras la afectiva se vincula a la
experiencia emocional ante la posibilidad de pérdida de trabajo, reconociéndose emociones

como el miedo o preocupaciones (Borg & Elizur, 1992; De Witte et al., 2015). Por su parte,
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la inseguridad laboral cuantitativa refiere a la preocupacion de retener o perder el empleo
como tal, mientras la cualitativa a la incertidumbre de mantener aspectos valiosos del
trabajo (Hellgren et al., 1999; Shoss, 2017; Sverke & Hellgren, 2002).

Entre los factores que inciden en la inseguridad laboral, se encuentran variables
organizacionales o individuales como, por ejemplo: politicas laborales, recesiones,
situacion financiera del pais, eventos y caracteristicas de la empresa, caracteristicas
demogréficas y de personalidad (para mas detalles ver Lee et al., 2017; Shoss, 2017).

La inseguridad laboral posee distintos efectos en los resultados que puede obtener el
trabajador y las organizaciones. Sverke y colaboradores (2002) indica un efecto negativo o
inverso entre inseguridad laboral con satisfaccion laboral, compromiso organizacional,
confianza y participacion laboral. Por su parte, existe una efecto positivo o directo entre la
inminente pérdida de trabajo con la intencion de abandono. Estos hallazgos son
congruentes con los de Cheng y Chan (2008), dado que la inseguridad laboral present6 una
relacién negativa con desempefio laboral, confianza, involucramiento en el trabajo y
bienestar fisico y psicolégico.

Tales consecuencias han sido explicadas desde distintas perspectivas tedricas o
modelos considerados por la literatura en el area. Dentro de estos, se encuentra la teoria
Deprivacion Latente de Jahoda, Autodeterminacion de Ryan y Deci, Afrontamiento de
Estrés de Lazarus y Folkman y Ruptura del Contrato Psicoldgico (para una revision de las
teorias ver De Witte et al., 2015). Entre los modelos utilizados para conocer los
antecedentes, determinantes o efectos de la inseguridad laboral esta el Modelo Demandas y
Recursos del Trabajo (Bakker & Demerouti, 2007) en la cual se considera a esta variable
como un estresor en el lugar de trabajo, lo cual es congruente con la conceptualizacién de

demanda en el trabajo. Para finalizar el apartado, la presente investigacion se cefiira a la
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inseguridad laboral cuantitativa como un estresor en el lugar de trabajo, dado que busca
conocer mayormente la percepcion subjetiva de amenaza o pérdida del trabajo, mas alla de
si perdera aspectos valiosos de su trabajo.

Work engagement

Schaufeli y colaboradores (2002) define work engagement como “estado mental
positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor, la
dedicacion y la absorcion” (p. 74). Como tal, este constructo equivale a un estado
cognitivo-afectivo mas persistente y dominante, sin necesidad de centrarse en ningln
objeto, evento, individuo o comportamiento en particular.

En su propuesta inicial, Schaufeli y colaboradores (2002) contempla tres
componentes del work engagement: vigor, dedicacion y absorcion. Vigor se refiere la alta
energia y capacidad de recuperacion mental durante el trabajo; la dedicacion es estar
intensamente involucrado en las tareas laborales y experimentar un sentido asociado de
importancia, entusiasmo y desafio; finalmente, la absorcion alude a un estado de plena
concentracion en el trabajo y una absorcidn positiva en él (Schaufeli & Salanova, 2008).

Los origenes del constructo surgen desde la teoria de Kahn sobre engagement y
disengagement (Kahn, 1990). El autor propone que el contexto y experiencias en el trabajo
configuran los procesos en que las personas estén presentes o ausentes durante sus tareas.
Con esta premisa, Kahn introduce personal engagement, siendo estas personas conectadas
tanto fisica como cognitiva y emocionalmente con el rol que desempefian en su trabajo.

Aquellos trabajadores que experimenten engagement experimentaran un sentido de
significado (recompensa por invertir en el desempefio de su rol), seguridad psicoldgica
(sentido de confianza y seguridad laboral) y disponibilidad (poseer recursos fisicos y

psicolégicos necesarios para realizar el trabajo) al realizar sus actividades.



19

Posteriormente, Maslach y Leiter (1997, como se citd en Schaufeli et al., 2002)
toman el concepto de engagement desde el campo del burnout. En su propuesta, los autores
situan al engagement-burnout en polos opuestos de una dimension. Ellos caracterizan
engagement en términos de alta energia, involucramiento y eficacia o absorcion, mientras el
burnout alude extenuacion, cinismo e ineficacia. Esta propuesta permitio a los autores
medir ambos constructos utilizando un mismo instrumento: el Inventario de Burnout de
Maslach; bajo puntaje equivale a un alto engagement, y viceversa para el burnout, de
acuerdo con el instrumento. De esta forma, Schaufeli y colaboradores (2002) proponen que
el engagement es un constructo diferenciado del burnout, entendiéndose engagement como
un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo que se caracteriza por
el vigor, la dedicacion y la absorcion.

Para sostener su supuesto, los autores sefialan que solo dos de las tres dimensiones
del engagement son continuos opuestos del burnout, mas una baja eficacia y absorcién
difiere de él. (Schaufeli & Bakker, 2001, como se cit6 en Schaufeli et al., 2002). Al
elaborar la escala de engagement, los resultados concluyen que son constructos distintos
pues los andlisis efectuados datan de dos factores, no uno, puesto que desde un punto de
vista tedrico “no sentir burnout no significa necesariamente que uno sienta work
engagement, y no sentir work engagement no necesariamente significa que esté burnout”
(Schaufeli & Salanova, 2011, p. 41).

En la actualidad, la conceptualizacion de Kahn es importante para lo que se entiende
por engagement, pues no solo es vinculado al trabajo, también ha sido asociado a contextos
distintos como el educacional. En esta investigacién, se adoptara el work engagement

vinculado al area organizacional. Desde esta mirada, este constructo permite adoptar una
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mirada inclusiva del trabajador con su engagement y el efecto que este tendra en variables
como desempefio laboral (Rich et al., 2010).

Dado el rol activo que implica el concepto, se ha intentado promover e integrar en
los lugares de trabajo. En este sentido, el work engagement ha sido contemplado
principalmente en el modelo Demandas y Recursos Laborales del Trabajo (Bakker &
Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004). En la propuesta de Bakker y Demerouti
(2007) el work engagement asume que recursos del trabajo y personales, por si mismos o en
conjunto, predicen el work engagement debido a su potencial motivador del trabajo.
Ademas, los recursos laborales y personales tienen un impacto positivo particularmente en
el work engagement cuando las demandas laborales son altas. EI work engagement, a su
vez, tiene un impacto positivo en el desemperio laboral, sea por la combinacion de recursos
laborales y personales, o independientemente cada uno.

Por ultimo, acerca del modelo, se sefiala que mayor cantidad de recursos disponga el
trabajo, mayor sera la posibilidad de que esté bajo el estado del work engagement. Algunos
ejemplos de recursos son mencionados con frecuencia aspectos del disefio del trabajo tales
como variedad de tarea, apoyo social, autonomia, retroalimentacion, entre otras (Bakker &
Demerouti, 2007; 2008; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & Salanova, 2011).

Respecto a los beneficios que este estado posee en los trabajadores, esta se puede
agrupar en cuatro categorias: (1) emociones positivas (2) mejor salud (3) crean sus propios
recursos laborales y personales, y (4) contagian su work engagement hacia otros
trabajadores, logrando asi mejores resultados para la organizacion como, por ejemplo,
exhibir mejor desempefio (Bakker & Demerouti, 2008). Un estudio sobre la efectividad de

intervenciones en work engagement sefiala el efecto positivo que tiene en las personas al
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aumentar los recursos del entorno laboral junto a su bienestar en variedad de paises,

entornos, industrias y distintos participantes (Knight at al., 2016).

Figura 2. Modelo de Work Engagement de Bakker & Demerouti (2008).

Fuente: Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work
engagement. Career Development International, 13(3), 209-223. doi:

10.1108/13620430810870476

Recursos del Trabajo
- Autonomia

- Retroalimentacion de
desempefio

- Apoyo social

- Entrenamiento de
SUpervisor

- Ete.

Demandas del Trabajo
- Presion de trabajo

- Demandas emocionales
- Demandas mentales
- Demandas fisicas

- Etc.

Recursos Personales
- Optimismo

- Autoeficacia

- Resiliencia

- Autoestima

- Etc.

v

Work Engagement

- Vigor

- Dedicacidon

- Absorcion

v

Desempeiio

- Desempeifio en rol

- Desempefio extra-rol
- Creatividad

- Rotacion financiera

- Ete.

Desempefio laboral

El desempefio laboral se entiende como el valor total esperado por la organizacion a

partir de episodios discretos de comportamientos que un individuo realiza durante un

periodo de tiempo estandar (Motowidlo & Kell, 2012). Esta definicién permite distinguir

comportamiento, desempefio y resultado, siendo el primero lo que la persona hace, el

desemperio el valor organizacional esperado de los trabajadores, mientras los resultados son
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estados o condiciones de personas 0 cosas que cambian y que contribuyen o restan valor a
la efectividad organizacional (Motowidlo & Kell, 2012).

A fin de esclarecer, en el presente trabajo se hara alusion indistinta entre
comportamiento y desempefio. La razon de esto se debe a que, dado que el desempefio
corresponde a un conjunto de comportamientos, es plausible sefialarlo como
comportamiento.

El desempefio laboral posee cinco caracteristicas: a) dindmico, al no ser constante
en el tiempo; b) multidimensional, pues existen diversas manifestaciones; c) conductual,
compuesta de comportamientos y actividades para el logro de metas organizacionales; d)
episddico, pues los trabajadores adoptan varios comportamientos que no ayudan ni impiden
que la organizacion logre sus objetivos, sin tener efecto en su desempefio; y finalmente e)
evaluativo, ya que consiste en estos comportamientos pueden ser positivos o negativos para
la organizacion o individuo (Carlos & Rodriguez, 2015; Motowidlo & Borman, 1997).

Por otra parte, en cuanto a las dimensiones que forman el desempefio laboral,
inicialmente Campbell (1990) plantea la existencia de ocho factores, los cuales eran
suficiente para describir la variable latente principal del desempefio en todos los puestos.
Actualmente, el desempefio laboral puede entenderse a partir tres dimensiones generales:
desempefio de tarea, contextual y contraproducente (Motowidlo & Kell, 2012). A
continuacion, se presentara una revision de este Gltimo, el desempefio contraproducente
organizacional, variable resultante del presente proyecto de investigacion.

Desempefio contraproducente

En su nivel mas amplio, el desempefio contraproducente se refiere a cualquier

comportamiento intencional por parte de un miembro de la organizacion contrario a sus

intereses legitimos (Sackett & DeVore, 2001). Esta definicién contempla tres aspectos
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esenciales vinculados a este desempefio. Primero, hablar de desempefio contraproducente
no necesariamente implica hablar de resultados negativos. Segundo, la definicion adopta
una perspectiva organizacional, es decir, si la organizacion considera que el desempefio
atenta contra sus objetivos organizacionales sera contraproducente; en este sentido, se habla
que contraproducente para una organizacion no necesariamente lo sera para otra, pues cada
una de ellas se rige, por ejemplo, por un sistema de valores o de religion. Por ultimo, al
referirse por “intencionado”, los autores aluden a “voluntad” o “determinacién”, por lo
tanto, aquellos actos que vayan en detrimento de la organizacion por accidente o falta de
habilidad no catalogan en este desempefio.

En sus origenes la concepcion del constructo se remitié a comportamientos aislados
con antecedentes particulares para cada uno de ellos (ver Lau, Au & Ho, 2003). Los
primeros esfuerzos por conceptualizar este constructo como un todo corresponden a
Hollinger y Clark (1986) quienes proponen que estos comportamientos se pueden
categorizar en desviacion de propiedad y de produccion. El primero implica mal uso de los
activos del empleador, por ejemplo, robo o dafios a la propiedad, mientras el segundo alude
a violacion de normas sobre como realizar el trabajo (ausencia, tardanzas, descansos largos)
y comportamientos que restan valor a la produccién cuando se esta en el trabajo (uso de
drogas y alcohol, trabajo lento o descuido de manera intencional).

Al notar la ausencia de comportamientos interpersonales, Robinson y Bennett
(1995), elaboraron su propia categorizacion concibiendo la dimension interpersonal e
integrando la propuesta de desviacion en la organizacion (workplace deviance). En su
trabajo, las autoras crearon cuatro cuadrantes para identificar el desempefio
contraproducente: dos cuadrantes permiten identificar el objetivo de estos comportamientos

(organizacidn-interpersonal), mientras los dos restantes representan la gravedad de estos
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actos (leve-grave). Asi, el resultado de los cuatro cuadrantes origina la desviacion de
propiedad (organizacional - grave), desviacion de produccién (organizacional - menor),
agresion personal (interpersonal - grave, incluidos comportamientos como acoso y robo de
compafieros de trabajo), y desviacion politica (interpersonal - menor, incluidos

comportamientos como favoritismo, chismes y culpar a otros por los errores de uno).

Figura 3. Tipologia de Workplace Deviance de Robinson y Bennet (1995).

Organizacional
A
Desviacion de Produccion Desviacion de Propiedad
- Irse temprano - Sabotear equipamiento
- Tomar excesivos - Aceptar sobornos
descansos - Mentir sobre las horas
- Trabajar lento a proposito trabajadas
- Desperdiciar recursos - Robar a la empresa
Menor - = Seria
Desviacion Politica Agresion Personal
- Mostrar favoritismo - Acoso sexual
- Chismosear sobre - Abuso verbal
compafieros/as de trabajo - Robar a compafieros/as de
- Culpar a compafieros/as de trabajo
trabajo - Poner en peligro a
- Comnpetir no compafieros/as de trabajo
beneficiosamente
Y
Interpersonal

Fuente: Robinson, S. L., & Bennett, R. J. (1995). A typology of deviant workplace
behaviors: A multidimensional scaling study. Academy of Management Journal, 38(2),

555-572. doi:10.5465/256693

En afios posteriores, Sackett y DeVore (2001) fueron los primeros en argumentar

por un modelo factorial acerca el desempefio contraproducente, el cual persiste en la
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actualidad e investigaciones respaldan su propuesta, es decir, el desempefio
contraproducente posee un factor general, con factores mas especificos a su base, los cuales
estan representados por la desviacion organizacional y la desviacion interpersonal (Gruys &
Sackett, 2003; Marcus, Taylor, Hastings, Sturm, & Weigelt, 2016).

Actualmente el constructo “desempefio contraproducente” atin representa un amplio
abanico de comportamientos que comprende desde situaciones especificas como represalia,
agresion e incivilidad (Ones & Dilchert, 2013), a manifestaciones generales reconocida
desde los origenes por esta literatura como lo es robo, sabotaje, violencia, uso de alcohol y
drogas, entre otros (Bennett & Robinson, 2000).

Ademas, frente a los cambios en la naturaleza del trabajo por la incorporacién de
nuevas tecnologias, el desempefio contraproducente ha adquirido nuevas formas. Un
ejemplo se deriva del workplace cyberbullying (Keskin et al., 2016) concepto que no
hubiera sido contemplado en definiciones clasicas, pues la tecnologia de la época no lo
hubieran permitido. Por fortuna, las manifestaciones que ha adoptado el desempefio
contraproducente se encuentran documentadas en la literatura cientifica, lo que permite ver
la naturaleza cambiante del trabajo con el pasar de los afios (para mas detalles véase Ho,
2012; Klotz & Buckley, 2013).

A pesar de la diversidad de comportamientos que contempla este desempefio, estos
convergen en cuatro puntos, “(1) contraproducentes, ya que restan valor a los
comportamientos productivos en el trabajo, (2) disruptivos, ya que interrumpen las
actividades relacionadas con el trabajo, (3) antisociales, ya que violan las normas sociales,
y (4) desviados, ya que divergen de los comportamientos organizacionalmente deseados”

(Ones & Viswesvaran, 2003, p. 211)
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Entre las caracteristicas que se le atribuye al desempefio contraproducente en la
actualidad esta su multidimensionalidad y jerarquia (Bennett & Robinson, 2000; Gruys &
Sackett, 2003; Marcus et al., 2016; Omar et al., 2012; Ones & Dilchert, 2013; Sackett,
2002; Robinson & Bennett, 1995; Rotundo & Sackett, 2002; Rotundo & Spector, 2010;
Sackett & DeVore, 2001). La primera caracteristica se basa en la distincion que puede
adoptar el objetivo de estos comportamientos, vale decir, organizacién o individuo, la cual
ha sido corroborada por estudios en metaanalisis, siendo ambas dimensiones altamente
correlacionadas (Berry et al., 2007). La segunda caracteristica corresponde a que este
desempefio difiere de acuerdo con la gravedad del comportamiento exhibido, vale decir,
pueden ser leves o graves, segun corresponda (Gruys & Sackett, 2003).

Respecto de las variables antecedentes vinculadas con este tipo de desempefio se
encuentran emociones, rasgos de personalidad, justicia organizacional, satisfaccion laboral,
estrés percibido, habitos, monitoreo, entre otras (Dalal, 2005; Lau et al., 2003; Omar et al.,
2012; Rotundo & Spector, 2010; Sackett & DeVore, 2001), surgiendo modelos y
propuestas tedricas para conocer sus antecedentes y explicar tales comportamientos como
por ejemplo el modelo estrés-emocion de Spector y Fox (2005) o la categorizacion de
Marcus y Schuler (2004) sobre antecedentes del desempefio contraproducente (para mas
detalles ver Fox et al., 2001; Miles et al., 2002; Morgeson et al., 2012).

A pesar de conocer antecedentes y mecanismos por el cual este desempefio sucede
en las organizaciones, estos resultados pueden variar de acuerdo con la cultura del pais de
estudio. Por ejemplo, Taras y colaboradores (2010) demostraron que la cultura influye
variables organizacionales, siendo una de ellas el desempefio. Dado que los estudios se
enfocan principalmente en muestras norteamericanas, esto permite cuestionar si los

resultados encontrados seran similares a otros contextos y culturas distintas. Dos estudios
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documentan la importancia de la cultura sobre el desempefio contraproducente en que, Si
bien este elemento no influye en la valoracion de estos comportamientos, el debate sobre
estos topicos dista de darse por cerrado. (Coyne et al., 2012; Rotundo & Xie, 2008)

Para finalizar, la presente tesis utiliza la dimension organizacional de acuerdo con la
tipologia de Robinson y Bennett (1995), siendo esta reconocida por su impacto en la
literatura cientifica por su adopcion en multiples investigaciones del area (Ones & Dilchert,

2013; Rotundo & Spector, 2010; Sackett & DeVore, 2001).

Recursos (autonomia y apoyo social del trabajo) y demanda del trabajo inseguridad

laboral) y su relacion con work engagement y desempefio contraproducente.

En esta seccidn se aborda la relacion entre las distintas variables objeto de estudio
de esta investigacion. De esta forma, se plantearan las hipétesis que se pretenden contrastar
en el estudio.

Relacion entre autonomia y apoyo social del trabajo con desempefio contraproducente.

Diversos estudios han explorado la relacion de la autonomia y del apoyo social del
trabajo con el desempefio contraproducente (por ejemplo, Brink et al., 2016; Chiu et al.,
2015; Norsilian et al., 2014; Shantz et al., 2013; Smoktunowicz et al., 2015; Vardi &
Weitz, 2004). Los estudios principalmente contemplan estas variables como moderadoras,
mas debido a la escala literatura que existe sobre su relacién como antecedente directo,
cobra igualmente relevancia el plantear como estas interactian con otras variables lo que
sienta bases para proponerlas como antecedentes en este estudio.

Para la autonomia, existe discrepancia sobre su relacion con esta faceta del

desemperio, debido a que principalmente se plantea como una variable moderadora, es decir
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depende de otras variables en su relacién con el desempefio contraproducente, sumado a
que los resultados sugieren que bien puede favorecer o disminuir la ocurrencia de estos
comportamientos. Por ejemplo, Fox, Spector y Miles (2001) proponen a la autonomia como
variable moderadora en la relacidn entre estresores laborales e injusticia y el desempefio
contraproducente. Sus hallazgos sefialan una correlacion negativa significativa entre
autonomia y desempefio contraproducente, no existiendo moderacion por parte de la
autonomia. Sin embargo, al realizar analisis post-hoc, encontraron que baja autonomiay
percepcion de injusticia llevaria a los trabajadores a participar en sabotaje, un tipo de
desempefio perteneciente a la dimension organizacional. Asimismo, una alta autonomia
modera la relacién entre alto conflicto interpersonal y desempefio contraproducente
interpersonal, es decir, individuos con alta autonomia a su cargo tiene mayor probabilidad
de cometer estos actos debido a que no tendrian temor de sufrir una contestacion por parte
del afectado. Esto ultimo es concordante, segun los autores, con lo sefialado por Fox y
Spector (1999) quienes puntualizan que la sensacion de dafiar a la organizacion sin sufrir
consecuencias es un importante predictor del desempefio contraproducente.

Por su parte, el estudio de Vardi y Weitz (2004) contempla como antecedente a la
autonomia en su relacion con el desempefio contraproducente, siendo este Gltimo
conceptualizado como “mal comportamiento organizacional” definiéndose como “actos en
el lugar de trabajo que se realizan intencionalmente y constituyen una violacion de las
reglas relacionadas con dichos comportamientos” (p. 3). Los autores sefialan que la
autonomia es una oportunidad para participar en este tipo de comportamientos. Si bien la
autonomia tiene efectos positivos en otras variables, para este desempefio sugieren no ser
asi. Sus resultados apoyan su hipétesis ya que, a mayor autonomia, mayor probabilidad hay

de desempefio contraproducente en los trabajadores.
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Contrario a los estudios sefialados, Arkan (2016) explora las cinco caracteristicas
fundamentales del puesto (variedad, significacion e identidad de tarea, retroalimentacion y
autonomia) y su relacion con el desempefio contraproducente. El autor argumenta, desde el
modelo de Caracteristicas del Puesto, que las cinco caracteristicas en conjunto motivan e
influyen en la experiencia de trabajo, por lo que cuando empleadores no pueden disefiar
trabajos intrinsecamente motivadores para sus trabajadores estos no solo estan
desmotivados, sino también muestran mayores preferencias en exhibir estos
comportamientos negativos. En el estudio, las cinco caracteristicas del puesto sefialadas
predijeron el desempefio contraproducente, es decir, aquellos trabajadores que puntuaron
alto en las caracteristicas de disefio son menos propensos a participar en este tipo de
desempefio. Si bien Arkan (2016) ocupa las cinco caracteristicas clasicas en disefio del
trabajo para establecer su relacion con el desempefio contraproducente, nuevos modelos
contemplan aspectos sociales y fisicos en el area (por ejemplo, Morgeson et al., 2012), por
lo cual es plausible extrapolar la l6gica empleada por este autor para el apoyo social en el
trabajo.

Respecto al apoyo social, esta variable permitiria disminuir la presencia y
consecuencias del desempefio contraproducente. Por ejemplo, Smoktunowicz y
colaboradores (2015) en oficiales de policia encontré que un incremento en burnout se
asocia a una mayor frecuencia de desempefio contraproducente en aquellos participantes
con alto control (i.e. autonomia) y bajo apoyo social. Chiu, Yeh y Huang (2015) destacan
que el apoyo social puede compensar efectos negativos ante la pérdida de recursos por
situaciones estresantes en el trabajo. En este sentido, afiaden que un alto apoyo social del
supervisor y colegas mitiga el impacto negativo de estresores laborales en su relacion con el

desemperio contraproducente.
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Desde el Modelo de Demandas y Recursos del Trabajo, tanto autonomia como
apoyo social del trabajo son recursos muy valorados por los trabajadores desde la
perspectiva del disefio del trabajo, encontrandose sus efectos positivos para las personas y
organizaciones en estudios de metaanalisis (Morgeson & Humphrey, 2008). Como los
recursos promueven el bienestar de las personas llevandolos a una mejor salud y resultados
organizacionales, su presencia disminuye este desempefio negativo. Si bien los recursos del
trabajo no tienen una relacion directa hacia resultados negativos de acuerdo con el modelo,
los resultados de Balducci y colaboradores (2011) sefialan que tanto autonomia como apoyo
social del trabajo se relacionan negativamente con abuso/hostilidad en los lugares de
trabajo, perteneciendo esta variable a la dimension interpersonal del desempefio
contraproducente. Por su parte, Gruys y Sackett (2003) sefialan que la probabilidad que el
individuo participe en otras formas de desempefio es mas probable, por lo cual es posible
que, al participar en esta dimension, el trabajador igualmente participe en la dimensién
organizacional.

En concordancia con lo sefialado se desprenden las siguientes hipotesis:

H1a: Existe una relacion negativa entre la autonomia y el desempefio
contraproducente organizacional.

H1b: Existe una relacién negativa entre el apoyo social del trabajo y el desempefio
contraproducente organizacional.

Relacion entre inseguridad laboral y desempefio contraproducente

La inseguridad laboral se considera una demanda del trabajo al situar al trabajador
en un estado de tensién. En particular, la percepcion de pérdida de trabajo facilita que los
trabajadores experimenten temor o miedo, tornandolos propensos a comportamientos

agresivos y dafinos (Cheng & Chan, 2008). Es decir, altos niveles de inseguridad laboral
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haran que los trabajadores busquen aliviar su tension a través de comportamientos
negativos, dirigidos a la organizacion o colegas (Tian et al., 2014).

Con esta premisa, investigaciones previas han encontrado que la inseguridad laboral
es un antecedente importante para este desempefio (Akanni et al., 2018; Chirumbolo, 2015;
De Cuyper et al., 2014; Lim, 1996; Ma et al., 2019; Reisel et al., 2010). Esta relacion entre
inseguridad laboral y desempefio contraproducente se ha evidenciado igualmente con la
dimensién organizacional, ya que Piccoli, De Witte y Reisel (2017) sefialaron que la
ruptura del contrato psicoldgico y justicia organizacional median la relacion entre
inseguridad laboral y desempefio contraproducente organizacional. El resultado sugiere que
la presencia de este desempefio se asocia con la percepcion de desigualdad e injusticia de
los trabajadores hacia sus empleadores.

A pesar de la evidencia sefialada, estudios también han encontrado resultados
opuestos entre ambas variables. Por ejemplo, Xiao, Wu y Liao (2018) analizan ambas
dimensiones del desempefio contraproducente, encontrando relacion positiva entre
inseguridad laboral y desempefio contraproducente interpersonal, mas negativa con la
dimensidén organizacional. Los autores explican su hallazgo al sefialar que los trabajadores
no quieren entrar en conflicto directo con la organizacion, por lo tanto, no exhiben este tipo
de comportamientos hacia ella, dirigiendo su frustracién hacia colegas para asi aliviar su
frustracion. Por su parte, De Cuyper y colaboradores (2014), sefialan una relacién positiva y
negativa entre inseguridad laboral con desempefio contraproducente interpersonal y
organizacional, respectivamente. Los autores justifican su resultado al destacar que los
trabajadores "culpan" a la organizacion por sus sentimientos de inseguridad y buscan

vengarse de ella sin intencion de dafiar a sus colegas.
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A pesar de trabajar solo con la dimension organizacional, estos hallazgos, no dejan
de ser relevantes debido a lo contradictorio entre ellos y las explicaciones que cada uno
entrega por si solo.

Finalmente, Probst y colaboradores (2007) estudiaron el efecto de la inseguridad
laboral sobre la creatividad, productividad y desempefio contraproducente organizacional.
Sus resultados sefialan que, a mayor riesgo percibido de perder el trabajo, menor
probabilidad habra de exhibir este desempefio. A pesar de ser contraintuitivo este hallazgo,
Rotundo y Spector (2010) lo justifican al sefialar que el temor de los trabajadores a ser los
préximos en ser despedidos reduciria este desempefio para aumentar las oportunidades de
permanecer en la organizacion.

Considerando lo anteriormente expuesto, si bien no hay un consenso sobre la
relacién que hay entre ambas variables del presente estudio, mayor evidencia existe de una
relacién positiva entre inseguridad laboral y desempefio contraproducente organizacional,
siendo concordante con la categoria de demanda del trabajo de acuerdo con el modelo
tedrico de la presente investigacion. Ante esto se desprende la siguiente hipotesis:

H2: Existe una relacion positiva entre la inseguridad laboral y el desempefio
contraproducente organizacional.

Relacion entre autonomia y apoyo social del trabajo con work engagement

La autonomia y el apoyo social han sido sefialados previamente como recursos del
trabajo en su relacidn con el work engagement, utilizandose como marco conceptual el
modelo Demandas y Recursos del Trabajo (Bakker & Demerouti, 2007, 2008). De acuerdo
con el modelo, los recursos del trabajo pueden tener un rol de motivador intrinseco al
fomentar el crecimiento, conocimiento y desarrollo de los trabajadores, o tener un rol

motivador extrinseco al ser instrumental para alcanzar las metas del trabajo cuando los
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entornos ofrecen muchos recursos, ayudando asi a fomentar la voluntad de los trabajadores
para que dediquen sus esfuerzos y habilidades a su trabajo (Schaufeli & Bakker, 2004).

Schaufeli y Bakker (2004) sefialan que “sea por la satisfaccion de necesidades
humanas basicas o por alcanzar metas laborales, el resultado es positivo y engagement es
muy probable que ocurra” (p. 298). Por lo tanto, una cantidad adecuada de recursos
induciria al trabajador al work engagement, mientras un déficit puede dificultar el logro de
metas, fomentando una actitud cinica y negativa de los trabajadores hacia su trabajo,
dificultando el work engagement.

Respecto a las investigaciones sobre autonomia y apoyo social del trabajo y su
relacién con el work engagement se documentan ampliamente en la literatura hallandose
relaciones positivas (por ejemplo, Alzyoud et al., 2015; Bakker & Demerouti, 2007; 2008;
Bakker et al., 2005; Balducci et al., 2011; Schaufeli & Bakker, 2004; Vera et al., 2016;
Xanthopoulou et al., 2007). A esto se suman los metaanalisis efectuados en su relacién con
el work engagement (Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010; Nahrgang et al., 2010),
junto con estudios longitudinales que sefialan relaciones reciprocas a través del tiempo, lo
que denota la fuerte relacion que tienen estos recursos con el work engagement
(Xanthopoulou et al., 2009).

En especifico sobre la autonomia, Malinowska, Tokarz y Wardzichowska (2018)
utilizando el Work Design Questionnaire (WDQ) en 318 trabajadores polacos encontraron
una relacion positiva significativa entre autonomia y work engagement, la cual estaria
mediada por la regulacion interna del trabajador. Por su parte, Taipale y colaboradores
(2011) estudiaron autonomia y apoyo social con el work engagement en 7.867 personas
pertenecientes el sector terciario de ocho paises europeos. Su estudio es valioso, dado que

distingue los participantes de acuerdo con el pais de origen. Sus resultados sefialan que



34

ambas variables tienen una relacién positiva con el work engagement en todos los paises: la
autonomia siendo mas influyente que el apoyo social para predecir el work engagement en
todos los paises, a excepcion de Hungria, donde el apoyo social fue el predictor mas fuerte.

Ante la evidencia expuesta, se desprenden las siguientes hipotesis de investigacion:

H3a: Existe una relacion positiva entre la autonomia y el work engagement.

H3b: Existe una relacién positiva entre el apoyo social del trabajo y el work
engagement.

Relacion entre inseguridad laboral y work engagement

El modelo utilizado en el presente estudio posee dos asunciones basicas. La
primera, cada entorno de trabajo posee caracteristicas que difieren entre si, pero que pueden
catalogarse en recursos y demandas del trabajo. La segunda, la relacion entre estas, la cual
Ileva a resultados actitudinales y de bienestar/estrés en los trabajadores.

Para el caso de la inseguridad laboral, desde este modelo se conceptualiza como una
demanda del trabajo debido al estrés que provoca en los trabajadores (Mauno et al., 2007).
Al respecto, investigaciones han establecido que la inseguridad laboral es un antecedente
del work engagement pues reduce el bienestar de los trabajadores y promueve actitudes
negativas en él (De Cuyper et al., 2008; De Spiegelaere et al., 2014; Mauno et al., 2007,
Stander & Rothmann, 2010; Vander Elst et al., 2012).

Por ejemplo, Wang, Lu y Siu (2015) proponen que los trabajadores que se sienten
inseguros en su lugar de trabajo no podran experimentar completamente el work
engagement al estar preocupados sobre los resultados de su trabajo, presentando mayor
ansiedad, enojo o frustracion. Los resultados de la investigacion sefialan que el efecto
negativo de la inseguridad laboral disminuye el work engagement, afectando el desempefio

de los trabajadores. De Spiegelaere y colaboradores (2014) proponen una l6gica similar al
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sefialar el efecto negativo de la inseguridad laboral sobre el work engagement debido a la
consecuencia que la primera tiene en el trabajador, fomentando asi una sensacion de
indefension o falta de control, afectando el grado en que los trabajadores experimentan el
work engagement. A pesar de que el estudio propone como principal variable resultante el
desempefio adaptativo, los resultados son importantes para proponer una relacion negativa
entre inseguridad laboral y work engagement. Por Gltimo, ambas investigaciones son
congruentes con el estudio longitudinal de Mauno y colegas (2007), quienes hallaron una
relaciona negativa entre inseguridad laboral y todas las dimensiones del work engagement.

Ante la evidencia sefialada, se propone a la inseguridad laboral como una demanda
laboral debido a sus efectos negativos en las personas y organizaciones, por lo cual su
relacién con el work engagement seria negativa al ser un impedimento para las personas en
alcanzar este estado. Considerando lo anterior, se desprende la siguiente hipotesis:

H4: Existe una relacion negativa entre la inseguridad laboral y el work engagement.
Relacion entre work engagement y desempefio contraproducente

Chhetri (2017) sefala que la falta de work engagement en los trabajadores hace que
el desempefio contraproducente sea mas visible, lo cual es destacado en los resultados de su
estudio al existir una correlacion negativa significativa entre ambas variables. Este
resultado es congruente con el estudio de Ariani (2013), quien hall6 una relacion similar
gue Chhetri pero en trabajadores del sector industrial de Indonesia. A su vez, Lebrony
colaboradores (2018) en su estudio sobre intercambio lider-miembro, work engagement y
desempefio contraproducente organizacional encontrd una relacién negativa entre las dos
ultimas variables sefialadas.

Sulea y colaboradores (2012) utilizando el modelo de Fox, Spector y Miles (2001)

destacan que las emociones en el lugar de trabajo tienen un rol en la aparicion del
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desempefio contraproducente. Es decir, cuando los trabajadores experimentan work
engagement sienten que la organizacion se preocupa por ellos, mostrando menor
desempefio contraproducente, lo cual es corroborado por sus resultados al hallar una
correlacion negativa entre las variables.

Para el presente seminario se sostiene que el work engagement posee una relacion
negativa con el desempefio contraproducente ya que los trabajadores en este estado
presentan menores emociones negativas y poseen mayores recursos del trabajo, exhibiendo
con menor frecuencia este desempefio (Shantz et al. 2013).

A partir de lo anterior se desprende la siguiente hipotesis:

H5: Existe una relacion negativa entre el work engagement y el desempefio
contraproducente organizacional.

Desde el modelo teorico, el cual postula que entre los principales efectos del work
engagement esta la postura activa que el trabajador adopta hacia su puesto y organizacion,
es decir, aquellos que se encuentren en este estado estaran mas comprometidos y
satisfechos con su trabajo, exhibiran mejor desempefio de tarea y mostraran menor
intencion en abandonar su organizacion, a su vez que exhiben menor desempefio
contraproducente (Chhetri, 2017; Salanova et al., 2005). EI work engagement es una
variable que se ha vinculado tanto con las demandas como también con los recursos, asi
también con el desempefio extra-rol -esto es, civico y contraproducente. (Sulea et al., 2012).
Desde la perspectiva de los recursos, las caracteristicas del trabajo ayudan a definir lo que
se considera positivo e interesante en el trabajo de las personas, por ello los recursos se
vinculan positivamente con el engagement dada su influencia en impactar positivamente la
experiencia de sentirse comprometido con su trabajo (Gersick et al., 2000). Por otro lado, la

inseguridad laboral, al ser una demanda del trabajo, impacta negativamente en la
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experiencia de trabajo de las personas, al requerir un esfuerzo emocional y mental,
disminuyendo el bienestar de las personas, siendo menos probable que se sientan
comprometidos con su trabajo y sean menos productivos y exhiban mayor desempefio
contraproducente en sus puestos (Chen et al., 2011). Al presentar estos antecedentes, el
modelo Demandas y Recursos del Trabajo (2007) postula al work engagement como una
variable que mediadora entre las relaciones de los recursos y demandas del trabajo,
principalmente por la promocion o disminucion de resultados positivos en las
organizaciones. Lo anterior se vislumbra por los nexos tedricos sefialados entre recursos y
demandas laborales con work engagement, a la vez que esta respaldado por el modelo
tedrico propuesto, donde se asevera que existe una mediacion en la relacion con el
desempefio contraproducente, siendo a su vez explorado en estudios citados previamente
(por ejemplo, Chhetri, 2017; Shantz et al., 2013; Sulea et al., 2012), en que el work
engagement se ve aumentado por la presencia de recursos, mas dificultado por la presencia
de demandas en el trabajo. A partir de lo anterior, se presentan las siguientes hipétesis (su
representacion grafica se puede ver en la Figura 4):

H6a: El work engagement tiene un rol mediador en la relacion entre la autonomia y
el desempefio contraproducente organizacional.

H6b: El work engagement tiene un rol mediador en la relacion entre el apoyo social
del trabajo y el desempefio contraproducente organizacional.

H7: El work engagement tiene un rol mediador en la relacion entre la inseguridad
laboral y el desempefio contraproducente organizacional.

Figura 4. Propuesta de modelo tedrico.

Autonomia




Apoyo social del trabajo
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Fuente: Elaboracion propia.
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Segunda parte: Marco empirico

Pregunta de investigacion

¢Cual es el efecto de recursos del trabajo (autonomia y apoyo social del trabajo),

demandas del trabajo (inseguridad laboral) y work engagement en el desempefio

contraproducente organizacional?

Hipotesis de investigacion

Sobre los antecedentes tedrico-empiricos expuestos se establecen las siguientes

hipdtesis para esta investigacion, las cuales fueron presentadas de manera integrada con

anterioridad junto con su respectiva fundamentacion:

Hipdtesis 1a: Existe una relacion negativa entre la autonomia y el desempefio
contraproducente organizacional.

Hipdtesis 1b: Existe una relacion negativa entre el apoyo social del trabajo vy el
desempefio contraproducente organizacional.

Hipdtesis 2: Existe una relacion positiva entre la inseguridad laboral y el desempefio
contraproducente organizacional.

Hipdtesis 3a: Existe una relacion positiva entre la autonomia y el work engagement.
Hipdtesis 3b: Existe una relacion positiva entre el apoyo social del trabajo y el work
engagement.

Hipdtesis 4: Existe una relacion negativa entre la inseguridad laboral y el work
engagement.

Hipdtesis 5: Existe una relacion negativa entre el work engagement y el desempefio
contraproducente organizacional.

Hipdtesis 6a: EI work engagement tiene un rol mediador en la relacién entre la

autonomia y el desempefio contraproducente organizacional.
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e Hipotesis 6b: El work engagement tiene un rol mediador en la relacion entre el
apoyo social del trabajo y el desempefio contraproducente organizacional.

e Hipotesis 7: El work engagement tiene un rol mediador en la relacion entre la
inseguridad laboral y el desempefio contraproducente organizacional.

Para finalizar este apartado, a partir del analisis psicométrico se observo que el
desempefio contraproducente organizacional presenta dos factores importantes, los cuales
deben ser analizados por separado, por lo cual las hipétesis que involucren este desemperfio
seran aceptadas solo cuando se cumpla el supuesto en ambos factores.

Objetivos

Objetivo general.

Determinar la relacién entre recursos del trabajo (autonomia y apoyo social del
trabajo), demandas del trabajo (inseguridad laboral), work engagement y desempefio
contraproducente organizacional.

Objetivos especificos.

e Determinar la relacion entre desempefio contraproducente organizacional con
recursos (autonomia y apoyo social del trabajo) y demanda del trabajo (inseguridad
laboral).

e Determinar la relacion entre work engagement con recursos (autonomia y apoyo
social del trabajo) y demandas del trabajo (inseguridad laboral).

e Determinar la relacidn entre work engagement y desempefio contraproducente
organizacional.

e Evaluar el rol mediador del work engagement en la relacion entre recursos del

trabajo y desempefio contraproducente organizacional.
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e Evaluar el rol mediador del work engagement en la relacion entre demanda del
trabajo y desempefio contraproducente organizacional.
Método
Disefio de investigacion

La investigacion cuenta con un disefio de caracter cuantitativo de tipo no
experimental correlacional transversal (Kerlinger & Lee, 2002).

Participantes

La poblacion del presente estudio la conformaron trabajadores activos de Chile,
pertenecientes a cualquier sector productivo, los cuales son usuarios de redes sociales tales
como Instagram y Facebook.

Para determinar el tamafio de la muestra, dado que el modelo propuesto consta de
un analisis de regresion considerando cuatro variables sobre el desempefio
contraproducente, se utilizo el programa G*Power para determinar que el minimo de
participantes seria de 191 participantes para detectar el R2= 0.1 con un poder de .95 a un
nivel de significacion de 0.05.

Las personas que accedieron a la encuesta en linea fueron 646 personas, de las
cuales 531 aceptaron el consentimiento informado. De este total, 167 no completaron los
datos demogréficos basicos (género y edad) y tampoco completaron las escalas del estudio,
por lo que la muestra final se compone por 364 participantes. Sobre la muestra final,
corresponde a trabajadores pertenecientes de diversos sectores productivos, edades y
ocupaciones. El tipo de muestreo realizado fue por conveniencia y bola de nieve, a través
de modalidad en linea en las plataformas de Instagram y Facebook (Christensen, Burke

Johnson, & Turner, 2014).
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Como criterio de inclusién se seleccionaron a aquellos trabajadores cuya antigiiedad
de al menos 6 meses para su cargo actual, considerando este periodo el minimo para que el
trabajador conozca su puesto y a la organizacion, permitiendo evaluar de manera fidedigna
las variables del trabajo y organizacion a investigar (Fernandez-Rios et al., 2017). No se
establecieron criterios de exclusidn para el presente estudio.

La muestra se compone por 182 mujeres (50%) y 182 hombres (50%), con una edad
promedio de 37.7 (DE = 9.89) con un minimo de 18 y maximo de 72 afios. Los
participantes son principalmente de nacionalidad chilena (97.3%, n=354) mientras existe
una menor cantidad de nacionalidad venezolana (2.5%, n=9) y colombiana (0.3%, n=1).

En el &mbito educacional, 51.6% (n=187) posee ensefianza universitaria, un 20.6%
(n=75) posee estudios de postgrado, un 20.6% (n=75) posee ensefianza técnica, 6.9%
(n=25) posee ensefianza media y un 0.2% posee ensefianza basica (n=2). Sobre el tipo de
contrato, 65.9% posee contrato indefinido (n=240), 19.7% posee contrato a honorarios
(n=72), un 12.6% posee contrato plazo fijo (n=46) y un 1.6% esta en suplencia o reemplazo
(n=6).

Sobre el sector productivo al que se dedican los trabajadores, un 79.7% (n=290) se
desenvuelve en el sector terciario, un 14.6% (n=53) en el sector secundario y un 5.8%
(n=21) desarrolla actividades en el sector primario. Por Gltimo, la permanencia promedio de
los participantes en sus respectivas organizaciones corresponde a 49 meses (DE =60.07),

con un minimo de 6 hasta un maximo de 384 meses en su puesto.
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Variables

A continuacion, se presentan las variables de esta investigacion, especificando su
definicion conceptual y operacional. Posteriormente, se presentan los instrumentos que se
utilizaran para medir dichas variables.

Variables Independientes.

Definicién conceptual de autonomia.

La autonomia es la medida en que el trabajo puede proporcionar una gran libertad,
independencia y discrecion al individuo en la programacion del trabajo y determinar los
procedimientos que se utilizaran en implementarlos (Johari et al., 2018).

Definicién conceptual de apoyo social del trabajo.

El apoyo social del trabajo ha sido definido como la medida en que hay
oportunidades de asistencia y consejo de supervisores y compaferos de trabajo (Morgeson
& Humphrey, 2006).

Definicién operacional de autonomia y apoyo social del trabajo.

Puntajes obtenidos de las dimensiones de autonomia y apoyo social del trabajo en la
adaptacion al espariol de la escala de Morgeson y Humphrey (2006), el Work Design
Questionnaire (WDQ) (Fernandez-Rios et al., 2017).

Definicién conceptual de inseguridad laboral.

La inseguridad laboral ha sido definida como la posibilidad subjetiva percibida y no
deseada de perder el trabajo actual en el futuro, asi como el miedo o preocupaciones

relacionadas con la posibilidad de perder el trabajo (De Witte, 2005)
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Definicién operacional de inseguridad laboral.

Puntaje obtenido de percepcion de inseguridad laboral en la adaptacion al espafiol
de la escala de De Witte (2000, como se cito en Vander Elst et al., 2014), el Job Insecurity
Scale (Vander Elst et al., 2014).

Variables Dependientes.

Definicidn conceptual de desempefio contraproducente organizacional.

El desempefio contraproducente organizacional ha sido definido como cualquier
acto voluntario gue viole las normas de la organizacion y, por lo tanto, dafie o pretenda
dafar a la organizacion (Spector & Fox, 2005).

Definicién operacional de desempefio contraproducente organizacional.

Puntaje obtenido de la escala organizacional de desempefio contraproducente en su
adaptacion al espafiol, el Workplace Deviance Scale (Fernandez del Rio et al., 2018).

Variable Mediadora.

Definicién conceptual de work engagement.

El work engagement corresponde a un “estado mental positivo, satisfactorio y
relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion”
(Schaufeli et al., 2002, p. 74)

Definicién operacional de work engagement.

Puntaje obtenido de work engagement en la version en esparfiol del Utrecht Work

Engagement Scale (UWES) de Schaufeli y colaboradores (2002).
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Instrumentos

Work Design Questionnaire (WDQ).

El WDQ de Morgeson y Humphrey (2006) se encuentra validado, estandarizado y
adaptado para la poblacion hispanohablante (Fernandez-Rios et al., 2017). EI WDQ es un
cuestionario de 77 items que mide las caracteristicas del disefio del trabajo en 21 factores.
Respecto a sus valores psicométricos, la consistencia interna total del instrumento en su
version en espainol (77 items) es de o = 0.92. Para la validez del instrumento original se
realizé un analisis factorial confirmatorio dando buen ajuste en la configuracién de
factores, correspondiendo los datos con las cuatro grandes categorias de las caracteristicas
del disefio que mide el instrumento. Los autores realizaron a su vez analisis de validez
convergente y divergente para las tres categorias del instrumento, arrojando resultados
favorables para ambos tipos de validez.

De las categorias mencionadas se utilizaran las sub-escalas de autonomia y apoyo
social del trabajo. La primera posee 9 items, mientras la segunda 6. La subescala de
autonomia reporta una consistencia interna de oo = 0.88 y la de apoyo social del trabajo de
un o =0.72.

El instrumento posee un formato de respuesta que va desde (1) “totalmente en
desacuerdo” hasta el (5) “totalmente de acuerdo” con distintos grados, de menos a mas,
entre ambas. Entre las posibles preguntas que se encuentran en el cuestionario estan: “Mi
puesto de trabajo me permite tomar mis propias decisiones acerca de como planificar en el
tiempo mi trabajo”, “Tengo la oportunidad de desarrollar estrechas amistades en mi
trabajo”.

En el presente estudio se utilizé el analisis factorial confirmatorio (AFC) para

determinar la validez de constructo de acuerdo con los factores sefialados por los autores, es
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decir, para la autonomia se determiné un modelo jerarquico de un factor general de
autonomia, compuesto por sus tres sub-factores (autonomia para la toma de decisiones,
autonomia de metodologia del trabajo y autonomia en la programacion del trabajo),
mientras que para el apoyo social del trabajo se siguio el lineamiento de un factor como
indica el instrumento original. Utilizando esta estructura, el WDQ arroj6 un buen ajuste del
modelo con los indices x?/gl = 2.8, CFl = 0.993, TLI = 0.991, SRMR = 0.043 y RMSEA =
0.070. Acerca de la confiabilidad, la sub-escala de autonomia reporté una consistencia
interna de o = 0.951 y @ = 0.930, mientras la escala de apoyo social del trabajo reporté a =
0.862 y un ® = 0.832. Para mayor detalle, los analisis realizados del WDQ se encuentran en
el anexo C. “Analisis Psicométricos Instrumentos”.

Job Insecurity Scale (JIS).

El JIS de De Witte (2000, como se cité en VVander Elst et al., 2014) se encuentra
validado para poblacion espafiola (Vander Elst et al., 2014). EI JIS es un instrumento de
cuatro items que mide la inseguridad laboral en su dimensién cuantitativa, es decir, la
evaluacion de amenaza o preocupacion sobre perder el trabajo. Sobre sus valores
psicomeétricos, la version original posee una consistencia interna de oo = 0.87. Para la
validez del instrumento, los autores utilizaron analisis factorial confirmatorio el cual arrojo
buen ajuste en la configuracion del Unico factor para los cuatro items. A su vez, posee
resultados de validez de constructo (a través de invariancia de configuracién y la
invariabilidad de los pardmetros del modelo de medicidn) y validez del criterio al
correlacionarse con otras variables como compromiso organizacional afectivo, la salud
general percibida y el autocontrol.

El instrumento posee un formato de respuesta que oscila del uno al cinco, siendo (1)

Muy en desacuerdo a (5) Muy de acuerdo, graduandose respuestas entre estas cifras.
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Ejemplos de items de la escala son: “Existen posibilidades de que pronto pierda mi
trabajo ”, “Me siento inseguro sobre el futuro de mi trabajo”.

El instrumento ha sido previamente utilizado en muestra chilena por Yeves y
colaboradores (2019) quienes reportaron un coeficiente de fiabilidad de o = 0.87, lo que
indica alta homogeneidad para la poblacion.

Para la validez de la escala en el estudio se realiz6 AFC de acuerdo con la estructura
indicada por los autores, encontrandose los siguientes indicadores x?/gl = 1.082, CFI = 1,
TLI =1, SRMR =0.005 y RMSEA = 0.015. La confiabilidad de la escala o = 0.852 y o de
0.867. Para mayor detalle, los analisis realizados del JIS se encuentran en el anexo C.
“Analisis Psicométricos Instrumentos™.

Workplace Deviance Scale.

El Workplace Deviance Scale (Bennett & Robison, 2000) se encuentra adaptada y
validada al esparfiol (Fernandez del Rio et al., 2018). Su adaptacion se compone por 16
items, dividida en dos sub-escalas, cada una representada por los factores sefialados por el
instrumento original (interpersonal-organizacional). La dimension interpersonal se
compone por 6 items, mientras la dimension organizacional, a utilizar en el presente
estudio, posee 10. El instrumento solicita al participante que conteste la frecuencia con que
realiza ciertos comportamientos en su lugar de trabajo a partir de una afirmacion sefialada
por cada item, como por ejemplo “Ocuparse de un asunto personal en lugar de hacer su
trabajo” o “Trabajar intencionalmente mas despacio de lo que podria hacerlo”. El formato
de respuesta oscila entre 1 a 7, donde 1 es “Nunca”y 7 “Diario”, graduandose en periodos
entre ambos valores.

Los valores psicométricos de la versién original se sefiala una consistencia interna

de la dimension interpersonal y organizacional de a = 0.76 y 0.77, respectivamente. Por su
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parte, para la validez del instrumento, los autores realizaron un analisis de ecuaciones
estructurales, arrojando dos factores: interpersonal y organizacional, los cuales presentaron
un ajuste psicométrico aceptable (Fernandez del Rio et al., 2018).

En el presente estudio, a partir del analisis factorial confirmatorio se optd por un
modelo que divide la escala organizacional en dos sub-escalas: una se compone por 6 items
que alude a comportamientos contraproducentes de caracter leve, tales como pérdida de
tiempo, menor esfuerzo del que se podria, irse temprano sin autorizacion, entre otros,
mientras que la segunda sub-escala posee 4 items que alude a comportamientos
contraproducentes graves, tales como robo, desobedecer la instruccion de un superior o
revelar informacion confidencial a una persona externa.

Utilizando las dos sub-escalas, se encontré que el modelo presenta un buen ajuste
segun los siguientes indices x?/gl = 2.309, CFI = 0.964, TLI = 0.953, SRMR = 0.065 y
RMSEA = 0.065. Acerca de la confiabilidad, la primera dimensién reporta una consistencia
interna de a = 0.743 y @ = 0.775, mientras la segunda dimension a = 0.586 y o = 0.629.
Para mayor detalle, los analisis realizados del Workplace Deviance Scale se encuentra en el
anexo C. “Analisis Psicométricos Instrumentos”.

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17).

El UWES-17 por Schaufeli y Bakker (2003) esta adaptado y validado al espafiol en
su version original. El instrumento consta de 17 items dividido en sus tres dimensiones,
vigor (6 items), absorcion (6 items) y dedicacion (5 items). Respecto a los valores
psicomeétricos, el instrumento posee una consistencia interna bastante alta (a = .93),
mientras sus dimensiones reportan valores que oscilan entre o = .82 a .92. Para la validez,
el autor realiz6 método de grupos multiple lo que arrojé un mejor ajuste psicométrico para

estructura tridimensional, no obstante, el instrumento puede ser medido a través una
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estructura unidimensional debido a la alta correlacion que presentan entre si las
dimensiones y la alta confiabilidad que presenta la escala en su totalidad. Sobre su uso en
Chile, el UWES-17 ha sido usado previamente (por ejemplo, Chiang et al., 2017), donde
los estudios reportan una confiabilidad de las dimensiones entre oo =.731 a a = .820.

La instruccion del instrumento refiere a sentimientos de las personas en su lugar de
trabajo, para luego solicitar a los participantes que lean cada pregunta y respondan la
frecuencia en que se han sentido asi. El formato de respuesta va desde 0 (Nunca — Ninguna
vez) a 6 (Siempre — Todos los dias). Ejemplos de preguntas del instrumento son: “En mi
trabajo me siento lleno de energia”, “Estoy entusiasmado con mi trabajo”’, “El tiempo
vuela cuando estoy trabajando”.

Para determinar la validez del UWES-17 se realizo el AFC de acuerdo con la
estructura de tres dimensiones y de una dimensién, sin encontrar ajuste al modelo, por lo
cual se realizé un analisis factorial exploratorio (AFE) el cual sefialé dos factores. Posterior
al AFE se corroboro la estructura mediante AFC por medio de una solucion bifactorial la
cual report6 los siguientes indicadores x%/gl = 2.844, CFI = 0.979 TLI1 = 0.973, SRMR =
0.048 y RMSEA = 0.101. Sobre su confiabilidad, el factor general a utilizar report6 un o =
0.94 y ® = 0.82. Para mayor detalle, los analisis realizados del UWES se encuentra en el
anexo C. “Analisis Psicométricos Instrumentos”.

Cuestionario Sociodemografico y Laboral.

Para el cuestionario sociodemografico y laboral se consulto por antecedentes
basicos en el area de la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones, tomandose como
referencia estudios en el &mbito (Fernandez-Rios et al., 2017). Considerando lo anterior se
consulté por género, edad, nivel de estudios, tipo de contrato, sector de actividad y tiempo

en la organizacion.
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Procedimiento

En primer lugar, se obtuvo la aprobacion de los comités de Etica del Departamento
de Psicologia de la Facultad de Ciencias Sociales y del comité de Etica, Bioética y
Bioseguridad de la Universidad de Concepcion.

Se realizaron seis entrevistas cognitivas para la sub-escala organizacional del
instrumento Workplace Deviance Scale, debido a que es la Unica en el presente estudio que
no ha sido utilizada en el contexto chileno. Los participantes del piloto fueron reclutados
mediante muestreo por conveniencia y no conformaron parte de la muestral final del
estudio. El objetivo de realizar las entrevistas cognitivas fue asegurar el nivel de
comprension de las preguntas del instrumento y su consigna. En relacion con el
instrumento, no se realizaron modificaciones al no reportarse dudas o dificultades ante los
reactivos del instrumento o su consigna.

Posterior a las entrevistas cognitivas se procedié a la recoleccion de datos, cuyo
método fue a través de encuesta en linea utilizando la plataforma LimeSurvey, herramienta
que cumple con los estandares de confidencialidad y éticos para el presente proyecto. La
razdn para contar con el mecanismo en linea reside en la sugerencia de autores como Berry,
Carpenter y Barrat (2012) sobre la medicion del desempefio contraproducente. Los autores
apuntan que mayores niveles de anonimato permitira a los participantes ser honestos al
contestar, dado que no tendran el temor de ser descubiertos sobre los actos que realicen en
su lugar de trabajo. En este sentido, si bien el método de encuesta en linea no asegura el
completo anonimato, aumenta la percepcion del trabajador en que sus respuestas son mas
confidenciales en comparacion con otros métodos como lapiz y papel o entrevistas
personales (Richman et al., 1999). La plataforma LimeSurvey esta en espafiol y se utilizd

su versién de codigo abierto en un servidor privado. En la plataforma se describieron los
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objetivos de la investigacion, adjuntandose el consentimiento informado en el que se
explicaron los aspectos relativos al proyecto, haciendose énfasis en (1) descripcion de la
investigacion, incluyéndose el propdsito del estudio y participacion voluntaria del estudio,
(2) derecho del participante a declinar su participacion del estudio, en cualquier momento,
sin tener una repercusion por ello y (3) descripcion del grado de confidencialidad y
anonimato al responder el cuestionario, junto con informacion de contacto sobre posibles
preguntas o dudas sobre la investigacion. Se incorporo un boton en la pestaria del
cuestionario que contuvo el enunciado “Acepto participar de esta investigacion”. Solo
aceptado el consentimiento informado se dio inicio con los apartados correspondiente a
instrumentos. Para alcanzar la muestra requerida se realizo difusion de la encuesta por
medio de redes sociales del investigador principal, la cual también fue difundida por sus
contactos, generando el efecto de bola de nieve.

Estrategia de analisis de datos

En primer lugar, se recopilaron los datos del sistema LimeSurvey para ser
exportados al programa RStudio. Se optd por trabajar con aquellos datos que se encontraron
completos ya que, por la forma de consulta, las personas tendian a responder la encuesta en
su totalidad o desistir de ella.

Luego, se realizd el analisis de las propiedades psicométricas de los instrumentos,
utilizando el modelo alfa de Cronbach y Omega para evaluar la consistencia interna,
sumado al analisis factorial confirmatorio (AFC). Se realiz6 el anélisis factorial
exploratorio (AFE) y posterior confirmatorio (AFC) para el UWES-17, particularmente
debido al comportamiento que presento la escala en la muestra. Los factores del modelo en
el AFC fueron evaluados mediante la combinacidn de indices de ajuste incremental y

absoluto, tales como RMSEA (error de aproximacion cuadratico medio), CFI (indice de
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ajuste comparativo), SRMR (residuo cuadratico medio estandarizado), TLI (indice de
Tucker-Lewis) y x?/gl (Hair et al., 2010; Hu & Bentler, 1999; Williams et al., 2004).

Dado el formato de recoleccion de la informacion, se analizo el efecto de varianza
de método comun de todos los items de las escalas, a través del test de Harman (Podsakoff
et al., 2003), para luego realizar los andlisis descriptivos de la muestra.

Para las hipdtesis 1a, 1b, 2, 3a, 3b, 4 y 5 que establecen las relaciones entre las
variables del estudio, con el objetivo de contrastarlas de acuerdo con los datos recolectados
se utilizé analisis estadistico correlacional, a traves de correlacion de Pearson.

Para las hipotesis que establecen al work engagement como variable mediadora
entre recursos del trabajo (Hipétesis 6a y 6b), demanda del trabajo (Hipotesis 7) en su
relacién con el desempefio contraproducente organizacional, se realizo el analisis de
mediacion a través de Bootstrap, siendo uno de los métodos de mayor validez y potencia
para probar el efecto de variables intervinientes (Williams & MacKinnon, 2008) y el cual
se uso6 para obtener el intervalo de confianza del estimador.

Cabe sefialar que para las hipotesis que abordan el desempefio contraproducente
organizacional, se establecié su mantenimiento total cuando se cumple el supuesto para las
dos sub-escalas, parcial solo para una o su rechazo cuando no se cumple el supuesto en
ambas facetas del desempefio contraproducente.

Consideraciones éticas

Dentro de la investigacion se siguieron las consideraciones éticas pertinentes a
través del consentimiento informado, siguiendo los lineamientos en investigacion del area
Psicologia del Trabajo y las Organizaciones sefialado por Aguinis y Henle (2002). La
informacidn contenida en el consentimiento informado se sefial6 a modo que los

participantes comprendan y determinen si desean participar en la investigacion. Para lograr
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esto se siguieron los tres pasos sugerido por los autores: (1) descripcion de la investigacion,
incluyéndose el proposito del estudio, importancia e implicancia de su participacion en él,
(2) los participantes tendran el derecho a declinar su participacion del estudio, en cualquier
momento, sin tener una repercusion negativa por ello y (3) descripcion del grado de
confidencialidad y anonimato al responder el cuestionario, junto con informacion de
contacto sobre posibles preguntas o dudas sobre la investigacion.

Por ultimo, se tuvo en consideracion el Articulo 15° del Codigo de Etica del Colegio
de Psicologos de Chile, el cual habla de los aspectos relativos a la investigacion en
Psicologia. Entre los puntos destacados, se menciona el resguardo de los derechos de los
participantes y entrega de consentimiento informado, entre otros puntos ya mencionados

previamente (Colegio de Psicologos de Chile, 2008).
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Tercera parte: Resultados

En esta seccion se presentan los resultados de la investigacion, los cuales se encuentran
organizados de la siguiente manera: anélisis de psicométrico de las escalas, analisis
descriptivo de las variables de estudio, relaciones entre variables de disefio del trabajo
(autonomia y apoyo social), inseguridad laboral, work engagement y desempefio
contraproducente y, por ultimo, se finaliza con los analisis de las hipétesis de mediacion
propuestas entre las variables.
Analisis de confiabilidad y validez de los instrumentos

A continuacion, se presentan los resultados psicométricos de los instrumentos
utilizados en la presente investigacion, siendo estos el WDQ (Fernandez-Rios et al., 2017),
JIS (Vander Elst et al., 2014), UWES-17 (Schaufeli & Bakker, 2003) y Workplace
Deviance Scale (Fernandez del Rio et al., 2018).

Previo a realizar los analisis de confiabilidad y validez, se analizé la varianza del
método comun de todos los items de las escalas, a través del test de Harman, el cual arrojé
que los items explican un 30% de la varianza, siendo menor al 50% establecido por
Podsakoff y colaboradores (2003), por lo que los resultados hallados en la presente
investigacion no se deben al método de recoleccion de la informacion.

El analisis de confiabilidad se realizd a partir de la obtencion de los indices de
consistencia interna de Alpha de Cronbach y Omega de McDonnald. Para el Alpha de
Cronbach, los instrumentos superaron el minimo de 0,70, el cual se considerada aceptable
(Bujang et al., 2018), con excepcién del segundo factor del Workplace Deviance Scale, la

cual arrojé un valor de a = 0,58, como se observa en la Tabla 1.
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Tabla 1l

Coeficientes de confiabilidad de las escalas pertenecientes al estudio

a ®
Autonomia ? 0,95 0,93
Apoyo social del trabajo ? 0,86 0,83
Inseguridad laboral ® 0,85 0,86
Work engagement 2 0,95 0,96
Desempefio contraproducente organizacional leve 2 0,74 0,77
Desempefio contraproducente organizacional grave 2 0,58 0,62

Nota: a = Alfa de Cronbach, ® = Omega de McDonnald. # N = 182° N = 364
Fuente: Elaboracion propia.

Para contrastar la estructura factorial, como indicio de la validez del constructo, se
realiz6 un andlisis factorial confirmatorio (Brown, 2006) utilizando el estimador de
WLSMV para items ordinales, siguiendo las indicaciones de agrupacion de items de los
autores para cada instrumento. Para determinar el ajuste de los modelos obtenidos, se
analizaron los indices de bondad de ajuste tales como CFI, TLI, RMSEA, SRMR y y2/df.
Para el y2/df, valores menores o iguales a 3 son indicativos de un ajuste aceptable, aunque
este indice se ve muy afectado por el tamafio de la muestra de acuerdo con lo sefialado por
las investigaciones (Hair et al., 2010; Kline, 2005). Para el CFl y TLI, valores superiores a
,90 sefialan un ajuste adecuado del modelo, mientras superior a ,95 se sefiala buen ajuste del
modelo (Hair et al., 2010). Respecto al RMSEA, valores inferiores a ,08 indica un ajuste
aceptable del modelo y menores a ,05 indica un buen ajuste (Williams et al., 2004). Para el
SRMR, valores inferiores a ,08 indica buen ajuste de los datos al modelo, aunque valores
menores a ,09 son aceptables cuando CFl y RMSEA presentan un buen ajuste (Hu &

Bentler, 1999).
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Los analisis de estructura factorial se encuentran en la Tabla 2, en que se presenta un
resumen de los modelos utilizados en el estudio. El detalle de los andlisis para cada
instrumento se encuentra en anexo Al, que recopila esta informacion.

Tabla 2
Resultados del analisis factorial confirmatorio (AFC) de las escalas utilizadas en el

presente estudio.

Instrumento SRMR NG df x%dfratio CFI TLI RMSEA

Work Design Questionnaire
(WDQ) 0,043 237,97 85 2,8 0,993 0,991 0,070

Job Insecurity Scale (JIS)
0,005 1,08 1 1,082 1 1 0,015

Utrecht Work Engagement
Scale (UWES)* 0,036 106,23 52 2,043 0,962 0,943 0,076

Workplace Deviance Scale
0,065 75,51 34 2,309 0,964 0,953 0,065

Nota: N= 364, x>=chi-cuadrado, df= grados de libertad, RMSEA=Raiz del error cuadratico
medio de aproximacion, SRMR=Raiz del promedio de los residuos al cuadrado
estandarizado, CFl=indice de Ajuste Comparativo, TLI=indice de Tucker-Lewis.

*N =182

Fuente: Elaboracidn propia.
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Analisis descriptivo de las variables

Se observa dentro de los analisis descriptivos de la muestra (ver Tabla 3), que la
media de las subescalas de autonomia y apoyo social del trabajo, pertenecientes a la
literatura del disefio del trabajo, es de 3,53 y 3,49 respectivamente, lo que indica que las
respuestas se acercan mas al “acuerdo total” dentro de las opciones de respuesta.

La media de la escala de inseguridad laboral es 2,68, lo que sugiere que las
respuestas se acercan a la categoria de “En parte de acuerdo, en parte en desacuerdo” sobre
la posibilidad de perder su trabajo.

La media de la escala work engagement, que mide la frecuencia con la que el
participante experimenta este estado mental positivo, corresponde a la muestra a ser 4,72, lo
que expresa que la mayor parte de las respuestas se encuentran cerca de la categoria
“Mensualmente”.

La media de la escala de desempefio contraproducente organizacional 1 es de 2,25, lo
que indica que las respuestas se acercan mas a “Una vez al afio” dentro de las opciones de
respuesta. Por ltimo, la media de la escala de desempefio contraproducente organizacional
2 es de 1,75, lo que indica que las respuestas son mas cercanas a “Algunas veces — Una vez

al menos o menos”.
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Tabla 3

Estadisticos descriptivos de las variables centrales del estudio.

Variables N M DE Minimo Maximo

Diserio del trabajo

Autonomia 364 3,53 1,17 1 5
Apoyo social 364 3,49 1,01 1 5
Inseguridad laboral 364 2,68 1,10 1 5
Work engagement 364 4,78 1,30 1 7

Desempefio contraproducente
o 364 2,54 1,17 1 7

organizacional leve

Desempefio contraproducente

364 1,75 0,86 1 7

organizacional grave

Nota: N= Ndmero total de la muestra; M= Media aritmética; DE= Desviacion Estandar
Anélisis de correlacion de las variables

En el siguiente apartado se evidencian los valores obtenidos en las correlaciones de
las variables de estudio para contrastar las hipotesis 1a, 1b, 2, 3a, 3b, 4 y 5. Se advierte
dentro de los analisis de las relaciones entre variables que son mayormente significativas
(ver Tabla 4).

Se observa en la matriz de correlaciones una relacion positiva y significativa entre la
variable autonomia con el apoyo social del trabajo (r= 0,49, p<0,01), entre autonomia y
work engagement (r=0,45, p<0,01), entre apoyo social del trabajo y work engagement
(r=0,44, p<0,01), entre inseguridad laboral y desemperfio contraproducente grave (r=0,15,

p<0,01) y entre desempefio contraproducente organizacional leve y grave (r=0,35, p<0,01).
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Por su parte, existe una relacion negativa y significativa entre autonomia e
inseguridad laboral (r=-0,16, p<0,01), entre apoyo social del trabajo e inseguridad laboral
(r=-0,22, p<0,01), entre inseguridad laboral con work engagement (r=-0,25, p<0,01), entre
work engagement con el desempefio contraproducente organizacional leve (r=-0,30,
p<0,01), entre autonomia con el desempefio contraproducente organizacional grave (r=-
0,26, p<0,01), entre el apoyo social del trabajo con el desempefio contraproducente
organizacional grave (r=-0,27, p<0,01) y entre el work engagement con el desempefio
contraproducente organizacional grave (r=-0,38, p<0,01).

Finalmente, no existe correlacion significativa entre desempefio contraproducente
organizacional leve con autonomia (r=0,01, p=0,90), apoyo social del trabajo (r=-0,07,
p=0,21) e inseguridad laboral (r=0,07, p=0,18).

Tabla 4

Matriz de correlaciones bivariadas entre las variables de estudio.

1 2 3 4 5 6
1. Autonomia ==
2. Apoyo social del trabajo ,A49** -
3. Inseguridad laboral -,16** - 22%* --
4, Work engagement A45** A4** -,25** --
5. Desempefio
contraproducente organizacional ,01 -,07 ,07 -,30** --
leve
6. Desempefio
contraproducente organizacional -, 26%* - 27** ,15%* - 38** ,35** -
grave

Nota: N = 364. *p <,05 (bilateral), **p < .01 (bilateral)
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De acuerdo con los resultados, se mantienen las hipdtesis 3a, 3b, 4 y 5 que
establecen: i) H3a: Existe una relacion positiva entre la autonomia y el work engagement,
ii) H3b: Existe una relacion positiva entre el apoyo social del trabajo y el work engagement,
iii) H4: Existe una relacion negativa entre la inseguridad laboral y el work engagement y iv)
Existe una relacion negativa entre el work engagement y el desempefio contraproducente
organizacional.

Las hipdtesis 1a, 1b y 2 se mantienen parcialmente, debido a que una de las
dimensiones en la escala de desempefio contraproducente organizacional ha resultado ser
significativa, por lo cual las hipdtesis i) Hla: Existe una relacion negativa entre la
autonomia y el desempefio contraproducente organizacional, ii) H1b: Existe una relacion
negativa entre el apoyo social del trabajo y el desempefio contraproducente organizacional
y iii) Existe una relacion positiva entre la inseguridad laboral y el desempefio
contraproducente organizacional se aceptan parcialmente.

Analisis de modelo tedrico propuesto y analisis de mediacién

Con el propdsito de contrastar las hipotesis 6a, 6b y 7 que establecen que el work
engagement media la relacion entre autonomia, apoyo social del trabajo e inseguridad
laboral con el desempefio contraproducente organizacional se analizé cada una de ellas
utilizando el programa RStudio con el paquete estadistico lavaan, el cual permite trabajar
utilizando boostrap de acuerdo con lo declarado en la estrategia de analisis. Acerca del
boostrap, se establecié como parametro para cada analisis de mediacién 1000 iteraciones,
con un intervalo de confianza al 95%.

A continuacion, se presentan las tablas del analisis de mediacion para autonomia

(Tablas 5y 6), apoyo social del trabajo (Tablas 7 y 8) e inseguridad laboral (ver Tablas 9y
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10), considerando la variable mediadora el work engagement con las escalas de desempefio

contraproducente organizacional.

Tabla s

Resultados del work engagement como variable mediadora entre la autonomia y

desempefio contraproducente organizacional leve.

Coeficientes no estandarizados

Bootstrapping

Coeficientes Error estandar LLCI ULCI
WDQ > UWES (a) 0,495 0,058 0,387 0,617
UWES - CWB-01 (b) -0,340 0,054 -0,443  -0,230
WDQ-> CWB-0L1 (c) 0,175 0,058 0,056 0,283
WDQ-> UWES > CWB-
0,006 0,053 -0,105 0,107
01l ()
Efecto indirecto -0,169 0,035 -0,241  -0,106

Nota. WDQ: Autonomia en el trabajo; UWES: Work engagement; CWB-01: Desempefio

contraproducente organizacional leve; LLCI: Limite inferior; ULCI: Limite superior.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa un rol mediador del work engagement en la relacion entre autonomia con

el desempefio contraproducente organizacional 1, especificamente, este es un efecto inverso

(@*b = -0,169; IC = -0,241 a -0,106) en el cual un aumento de la autonomia genera un

aumento del work engagement (a = 0,495) y un aumento del work engagement disminuye el

desempefio contraproducente (b = -0,340). Por su parte, el efecto directo de la autonomia con

el desempefio contraproducente organizacional es positivo y significativo (¢ = 0,175; IC =

0,056 a 0,283), El efecto indirecto y el directo de la autonomia sobre el desempefio

contraproducente, al ser opuesto y del mismo tamafo, explica que el efecto total de la

autonomia sea muy cercano a cero y no significativo (¢’ = 0,006; IC = -0,105 a 0,107).



62

Tabla 6
Resultados del work engagement como variable mediadora entre la autonomia y

desempefio contraproducente organizacional grave.

Coeficientes no estandarizados Bootstrapping

Coeficientes  Error estandar LLCI ULCI
WDQ > UWES (a) 0,495 0,058 0,387 0,617
UWES -> CWB-02 (b) -0,222 0,034 -0,292 -0,155
WDQ-> CWB-02 (c) -0,080 0,040 -0,159 -0,004
WDQ-> UWES->CWB-02 -0,190 0,041 -0,274 -0,115
()
Efecto indirecto -0,110 0,020 -0,152 -0,075

Nota. WDQ: Autonomia en el trabajo; UWES: Work engagement; CWB-02: Desempefio
contraproducente organizacional grave; LLCI: Limite inferior; ULCI: Limite superior.
Fuente: Elaboracion propia.

Se observa un rol mediador del work engagemgent en la relacion entre autonomia
con el desempefio contraproducente organizacional grave, especificamente, este es un
efecto inverso (a*b = -0,110; IC = -0,152 a -0,075) en el cual un aumento de la autonomia
genera un aumento del work engagement (a = 0,495) y un aumento del work engagement
disminuye el desempefio contraproducente (b = -0,222). Por su parte el efecto directo de la
autonomia sobre el desempefio contraproducente organizacional grave es negativo y
significativo (c =-0,080; IC = -0,159 a -0,004), El hecho que el efecto indirecto y el directo
de la autonomia sobre esta faceta del desempefio sean equivalentes y del mismo tamafio

explica que el efecto total de la autonomia sea mas fuerte y significativo (¢’ =-0,190; IC = -

0,274 a -0,115).
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Resultados del work engagement como variable mediadora entre apoyo social del trabajo y

desempefio contraproducente organizacional leve.

Coeficientes no estandarizados

Bootstrapping

Coeficientes  Error estandar LLCI ULCI
WDQ > UWES (a) 0,572 0,069 0,437 0,710
UWES > CWB-01 (b) -0,303 0,053 -0,400 -0,196
WDQ-> CWB-01 (c) 0,097 0,062 -0,037 0,212
WDQ-> UWES -> CWB- -0,077 0,060 -0,203 0,037
01l ()
Efecto indirecto -0,173 0,038 -0,252 -0,104

Nota. WDQ: Apoyo social del trabajo; UWES: Work engagement; CWB-0O1: Desempefio

contraproducente organizacional leve; LLCI: Limite inferior; ULCI: Limite superior.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa un rol mediador del work engagement en la relacion entre el apoyo social

del trabajo con el desempefio contraproducente organizacional leve, especificamente, un

efecto inverso (a*b = -0,173; IC = -0,252 a -0,104) en el cual un aumento del apoyo social

genera un aumento del work engagement (a = 0,572) y un aumento del work engagement

disminuye el desemperfio contraproducente (b = -0,303). Por su parte el efecto directo de la

autonomia con el desempefio contraproducente organizacional es positivo y no significativo

(c =0,097; IC = -0,037 a 0,212). El efecto indirecto y el directo del apoyo social sobre el

desemperio contraproducente, al ser opuesto y del mismo tamario, explica que el efecto total

del apoyo social sea cercano a cero y no significativo (¢’ = 0,006; IC = -0,105 a 0,107).
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Tabla 8
Resultados del work engagement como variable mediadora entre apoyo social del trabajo y

desempefio contraproducente organizacional grave.

Coeficientes no estandarizados Bootstrapping

Coeficientes  Error estandar LLCI ULCI
WDQ > UWES (a) 0,572 0,069 0,437 0,710
UWES -> CWB-02 (b) -0,219 0,035 -0,286  -0,148
WDQ-> CWB-02 (c) -0,101 0,042 -0,190 -0,025
WDQ-> UWES > CWB-  -0,226 0,044 -0,323 -0,144
02 ()
Efecto indirecto -0,125 0,024 -0,176  -0,081

Nota. WDQ: Apoyo social del trabajo; UWES: Work engagement; CWB-02: Desempefio
contraproducente organizacional grave; LLCI: Limite inferior; ULCI: Limite superior.
Fuente: Elaboracion propia.

Se observa un rol mediador del work engagemgent en la relacién entre el apoyo
social del trabajo con el desempefio contraproducente organizacional grave,
especificamente, este es un efecto inverso (a*b = -0,125; IC = -0,176 a -0,081) en el cual un
aumento del apoyo social del trabajo genera un aumento del work engagement (a = 0,572) y
un aumento del work engagement disminuye el desempefio contraproducente (b = -0,219).
Por su parte el efecto directo del apoyo social del trabajo sobre el desempefio
contraproducente organizacional grave es negativo y significativo (¢ =-0,101; IC =-0,190
a-0,025), El hecho que el efecto indirecto y el directo del apoyo social sobre esta faceta del
desempefio sean equivalentes y del mismo tamario explica que el efecto total sea mas fuerte

y significativo (¢’ = -0,226; IC = -0,323 a -0,144).
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Tabla9

Resultados del work engagement como variable mediadora entre inseguridad laboral y

desempefio contraproducente leve.

Coeficientes no estandarizados Bootstrapping

Coeficientes  Error estandar LLCI ULCI
JIS = UWES (a) -0,290 0,060 -0,407 -0,180
UWES - CWB-01 (b) -0,271 0,048 -0,360 -0,172
JIS> CWB-01 (c) -0,004 0,055 -0,108 0,106
JIS=> UWES - CWB-0O1 0,074 0,057 -0,041 0,184
()
Efecto indirecto 0,078 0,022 0,039 0,126

Nota. JIS: Inseguridad laboral; UWES: Work engagement; CWB-O1: Desempefio
contraproducente organizacional leve; LLCI: Limite inferior; ULCI: Limite superior.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa un rol mediador del work engagement en la relacion entre la inseguridad
laboral con el desempefio contraproducente organizacional leve, especificamente, un efecto
directo (a*b = 0,078; IC = 0,039 a 0,126) en el cual un aumento en la inseguridad laboral
disminuye el work engagement (a = -0,290) y una disminucion del work engagement
aumente el desempefio contraproducente (b = -0,271). Por su parte el efecto directo de la
inseguridad laboral con el desempefio contraproducente organizacional es negativo y no
significativo (c =-0,004; IC = -0,108 a 0,106) siendo igualmente no significativo el efecto
total (¢’ =0,074; IC = -0,041 a 0,181) lo que indica que el efecto de la inseguridad laboral

hacia el desempefio contraproducente pasa por la mediacién del work engagement.
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Tabla 10
Resultados del work engagement como variable mediadora entre inseguridad laboral y

desempefio contraproducente organizacional grave.

Coeficientes no estandarizados Bootstrapping

Coeficientes  Error estandar LLCI ULCI
JIS > UWES (a) -0,290 0,060 -0,407 -0,180
UWES -> CWB-02 (b) -0,245 0,032 -0,309 -0,178
JIS=> CWB-02 (c) 0,046 0,036 -0,022 0,120
JIS> UWES -> CWB-02 0,117 0,041 0,035 0,201
()
Efecto indirecto 0,071 0,017 0,040 0,107

Nota. JIS: Inseguridad laboral; UWES: Work engagement; CWB-02: Desempefio
contraproducente organizacional grave; LLCI: Limite inferior; ULCI: Limite superior.
Fuente: Elaboracion propia.

Por ultimo, existe un rol mediador del work engagemgent en la relacion entre la
inseguridad laboral con el desempefio contraproducente organizacional grave,
especificamente, este es un efecto directo (a*b = 0,071; IC = 0,040 a 0,107) en el cual un
aumento en la inseguridad laboral genera una disminucion del work engagement (a = -
0,290) y una disminucién del work engagement aumenta este tipo de desempefio (b = -
0,245). Por su parte el efecto directo de la inseguridad laboral sobre el desempefio
contraproducente organizacional grave es positivo y no significativo (c = 0,046; IC = -
0,022 a 0,120). El efecto indirecto y el directo de la inseguridad laboral sobre el desempefio

contraproducente se potencian, a la vez que son del mismo tamario, lo cual explica que el
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efecto total de la inseguridad laboral sea positivo y significativo (¢’=0,117; IC =0,035 a
0,201).

De acuerdo con los resultados las hipétesis 6a, 6b y 7 se mantienen, las cuales
establecen i) hipdtesis 6a: el work engagement tiene un rol mediador en la relacion entre la
autonomia y el esempefio contraproducente organizacional, ii) hipdtesis 6b: el work
engagement tiene un rol mediador en la relacion entre el apoyo social del trabajo y el
desempefio contraproducente organizacional y iii) hipétesis 7: el work engagement tiene un
rol mediador en la relacion entre la inseguridad laboral y el desempefio contraproducente

organizacional.
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Cuarta parte: Discusion

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre recursos
del trabajo (autonomia y apoyo social del trabajo), demandas del trabajo (inseguridad
laboral), work engagement y desempefio contraproducente organizacional en trabajadores
de Chile, determinando a la vez el rol interviniente que el work engagement puede ejercer
sobre la relacion entre recursos y demandas del trabajo sobre el desempefio
contraproducente organizacional.

Para lograr este objetivo, se construyd un marco tedrico que permitiera argumentar
dicho contenido. Debido a los diversos modelos y conceptualizaciones que se tienen del
disefio del trabajo, se optd por utilizar el modelo de Demandas y Recursos del Trabajo de
Bakker y Demerouti (2007) por su amplio uso y flexibilidad para analizar distintas
variables en los contextos organizacionales.

Con base a los resultados obtenidos en la presente investigacion y a la luz de los
fundamentos teodricos expuestos, en el siguiente apartado se discutiran los principales
hallazgos y sus posibles implicaciones tedricas y practicas.

Principales hallazgos y sus implicaciones

La hipotesis 1ay 1b sostienen que existe una relacion negativa entre autonomia 'y
apoyo social del trabajo con el desempefio contraproducente organizacional. Con base en
los resultados obtenidos, existe evidencia para aceptar parcialmente ambas hipdtesis, dado
gue se encontrd que la autonomia y apoyo social del trabajo tienen una relacién negativa y
significativa con el desempefio contraproducente organizacional grave (r=-0,26, p<0,01y
r=-0,27, p<0,01, respectivamente), mas no significativa con la dimension leve (para

autonomia r=0,01, p=0,9 y r=-0,07, p=0,21 para apoyo social del trabajo).
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En cuanto a la relacion entre la autonomia y apoyo social del trabajo con la
dimensidn leve, Shantz y colaboradores (2013) estudio la relacion entre autonomia con el
desempefio contraproducente, mediado por el engagement; su estudio revela que no hay
una relacion significativa entre las variables, no obstante, esta relacion es significativa
cuando se ve mediada por el engagement. Bajo esta logica, Chiu (2015) explora el efecto
moderador del apoyo social cuando las personas perciben altos niveles de estrés en su
trabajo y cOmo repercute en esta faceta del desempefio. Los resultados de este estudio
indican que no hay una relacion significativa entre apoyo social y desempefio
contraproducente, sin embargo, cuando los trabajadores se sienten respaldado por colegas y
jefaturas, el apoyo social si presenta un efecto de moderacion entre las variables. Ambas
investigaciones sugieren que, al menos para la dimension leve, con miras a una mejor
comprension de esta faceta se deben considerar variables intervinientes que expliquen la
aparicion de estos comportamientos a través de modelos de mediacion o0 moderacion como
lo plantea el modelo Demandas y Recursos del Trabajo o bien otros modelos que utilizan
este tipo de mecanismo para entender el desempefio contraproducente a nivel general (por
ejemplo, Fox et al., 2001; Norsilian et al., 2014).

Respecto a la autonomia y al apoyo social del trabajo con la dimension
contraproducente grave, los resultados van acorde a lo propuesto por el modelo Demandas
y Recursos del Trabajo (Bakker & Demerouti, 2007). Es decir, tanto autonomia como
apoyo social fomentan el bienestar y disminuye resultados negativos en el trabajo, por lo
cual desde esta perspectiva ambas variables al influir positivamente en la experiencia de
trabajo de la persona, disminuyen la frecuencia de resultados negativos como es la

frecuencia del desempefio contraproducente organizacional, siendo congruente con estudios
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que han examinado esta relacion y han encontrado resultados en esta direccion (Arkan,
2016; Balducci et al., 2011; Brink et al. , 2016; Norsilian et al., 2014).

La segunda hipdtesis establece una relacion positiva entre la inseguridad laboral y
desempefio contraproducente organizacional, Esta aseveracion fue aceptada parcialmente
debido a que la dimensién leve no fue significativa (r=0,07, p=0,18) mas si la dimension
grave (r=0,15, p<0,01). Sobre la dimensién leve, estudios previos sefialan principalmente
que existe una relacion significativa entre ambos constructos segun el marco teorico
elaborado, lo cual genera discrepancia a la luz de los resultados que no sea significativa esta
dimensién. Sin embargo, es pertinente destacar el articulo de Reisel y colaboradores
(2010). La investigacion de Reisel propone a la satisfaccion laboral como un mediador
entre diversos antecedentes laborales -incluyéndose la inseguridad laboral- y el desempefio
contraproducente. Los resultados sefialan que no hay una correlacion significativa entre las
variables de interés -es decir, inseguridad con desempefio contraproducente- mas si existe
un efecto de mediacion al estar presente la satisfaccion laboral. Este resultado sugiere que
la relacion entre inseguridad laboral y esta dimension del desempefio no es directa, sino que
mas bien pasa por un proceso intermedio antes de que el trabajador exhiba estos
comportamientos, lo cual es similar a los resultados encontrados con la autonomia y apoyo
social del trabajo.

Por su parte, los resultados con la dimension grave son congruentes con las
investigaciones que han analizado esta relacion (Akanni et al., 2018; Chirumbolo, 2015;
Ma et al., 2019). Desde el modelo utilizado, al ser una demanda del trabajo, la inseguridad
laboral situa al trabajador en un estado de tension, lo que lo hace propenso a
comportamientos dafiinos para la organizacién y sus colegas (Baker & Demerouti, 2007;

Cheng & Chang, 2008). Esta expresion de comportamientos dafiinos hacia la organizacion
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se debe a que los trabajadores “culpan” a la organizacidn por no brindarles seguridad en sus
puestos de trabajo, llevandolos a cometer tales actos (De Cuyper et al., 2014).

Las hipdtesis 3a 'y 3b establecen que existe una relacion positiva entre la autonomia
y apoyo social del trabajo con el work engagement. Ambas hipotesis se mantuvieron dado
que el presente estudio encontro sustento empirico tanto para la autonomia (r=0,45, p<0,0)
como para el apoyo social (r = 0,44, p<0,01) a la vez que se encuentran de acuerdo con lo
sefialado por estudios previos (Alzyoud et al., 2015; Bakker & Demerouti, 2007; 2008;
Bakker et al., 2005; Balducci et al., 2011; Schaufeli & Bakker, 2004; Vera et al., 2016;
Xanthopoulou et al., 2007).

De acuerdo con el modelo, los recursos del trabajo pueden tener un rol motivador
intrinseco (al fomentar el crecimiento, conocimiento y desarrollo de los trabajadores) o
extrinseco (al ser instrumental para alcanzar las metas del trabajo cuando los entornos
ofrecen muchos recursos), lo que conlleva a resultados positivos y propiciandose el work
engagement, por lo que se sostiene que una adecuada cantidad de recursos induce al
trabajador en este estado (Schaufeli & Bakker, 2004). Sobre los estudios que van en
concordancia con los resultados destaca especialmente el de Taipale y colaboradores
(2011), quienes encontraron una relacién positiva y significativa de la autonomia y apoyo
social del trabajo con el work engagement en una muestra de 7.867 trabajadores en ocho
paises europeos.

Para la cuarta hipétesis, que indica una relacion negativa entre inseguridad laboral y
work engagement, se hall6 sustento empirico en el presente estudio (r=-0,25, p<0,01), lo
gue se encuentra acorde a estudios previos (De Cuyper et al., 2008; De Spiegelaere et al.,

2014).
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La inseguridad laboral se conceptualiza como una demanda del trabajo al provocar
estrés o tension por la incertidumbre de permanencia en el lugar de trabajo, trayendo
consecuencias negativas para el trabajador y su entorno laboral (Bakker & Demereouti,
2007). Al respecto, Spiegalaere y colaboradores (2014) plantean que la inseguridad laboral
genera una sensacion de indefension o falta de control, lo que afecta negativamente al work
engagement. Igualmente, se han encontrado evidencias en estudios de caracter longitudinal
que sefialan relaciones significativas y negativas entre ambas variables (Mauno et al.,
2007).

Para la quinta hipotesis, que alude a la relacion entre el work engagement con el
desempefio contraproducente organizacional, de acuerdo con los resultados se mantiene la
hipétesis, reportandose indicadores significativos para las dimensiones leve (r=-0,30,
p<0,01) y grave (r=-0,38, p<0,01). Los resultados para esta hipdtesis se ven respaldados
por apoyo empirico de la literatura cientifica (Ariani, 2013; Chheri, 2017; Lebrén et al.,
2018) debido a que la ausencia de work engagement permite a los trabajadores exhibir
mayor desempefio contraproducente organizacional, al experimentar mayores emociones
negativas e igualmente percibir menor cantidad de recursos para afrontar los
acontecimientos que suceden en el trabajo (Shantz et al., 2013).

Respecto a las hipotesis 6a 'y 6b, que establecen la mediacion del work engagement
entre autonomia y apoyo social del trabajo con el desempefio contraproducente
organizacional, se encontr6 apoyo empirico en funcién de los resultados en el presente
estudio, los cuales avalan que el work engagement posee un rol mediador con las dos
dimensiones de esta faceta del desempefio.

Para la autonomia, un aumento genera mayor work engagement, lo cual conlleva a

una disminucion del desempefio contraproducente organizacional tanto leve (a*b = -0,169;
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IC =-0,241 a -0,106) como grave (a*b =-0,110; IC =-0,152 a -0,075). Destaca para la
dimensién grave que su efecto directo sea negativo y significativo (¢’ =-0,190; IC =-0,274
a-0,115) lo que permite entrever que, a mayor autonomia, estando bajo control el work
engagement, promueve gue el trabajador tenga menos intenciones de dafiar a su
organizacion, proyectandose asi la autonomia como un factor protector en el trabajo y
realzando su rol como un recurso en los entornos laborales (Bakker & Demerouti, 2007).
Para el apoyo social del trabajo, se presenta un patron similar que con la autonomia, es
decir, su aumento genera mayor work engagement, lo que lleva a un menor desempefio
contraproducente organizacional leve (a*b = -0,173; IC = -0,252 a -0,104) y grave (a*b = -
0,125; IC =-0,176 a -0,081), presentandose en esta Gltima dimension que el efecto directo
es significativo (¢’ = -0,226; IC = -0,323 a -0,144), lo que posiciona igualmente al apoyo
social como un recurso protector en la organizacién, dado que a mayor apoyo social del
trabajo, manteniéndose el work engagement, conlleva que el trabajador tenga menor
intencion de causar dafios a la organizacion.

Para concluir ambas hipétesis, los efectos indirectos de la autonomia y del apoyo
social fueron significativos, lo que sugiere que mas que una relacion directa entre las
variables con el desempefio contraproducente existe un proceso intermedio que lleva al
trabajador a exhibir este tipo de comportamientos negativos en su lugar de trabajo, lo cual
es congruente con investigaciones previas (Chhetri, 2017; Shantz et al., 2013; Sulea et al.,
2012). Estos resultados igualmente permiten explicar el motivo del por qué las
correlaciones del presente estudio entre recursos y demanda del trabajo con la dimensién
leve del desemperio contraproducente no fueran significativas (Bakker & Demerouti, 2007).

Para finalizar, la hipétesis 7 establece que existe mediacién del work engagement

entre la relacion de inseguridad laboral con el desempefio contraproducente organizacional.
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Para esta hipotesis se encontrd, de acuerdo con los resultados, que existe este efecto de
mediacion por parte del work engagement, considerando como antecedente la inseguridad
laboral y el desempefio contraproducente organizacional leve (a*b = 0,078; IC = 0,039 a
0,126) y grave (a*b =0,071; IC = 0,040 a 0,107).

Para ambas dimensiones se aprecia un efecto de mediacion inversa, es decir, a
mayor inseguridad laboral, se propicia un menor work engagement en el trabajador, lo cual
trae consigo un mayor desempefio contraproducente para la organizacion. Destaca
particularmente el efecto total que posee la inseguridad laboral sobre la dimension grave (c’
=0,117; IC = 0,035 a 0,201), siendo mayor que el efecto indirecto (a*b = 0,071), por lo que
existen mayores deseos de exhibir estos comportamientos cuando el riesgo de perder el
trabajo aumenta, manteniéndose el engagement constante.

Desde una perspectiva teorica, la inseguridad laboral genera tension en el
trabajador, lo que le lleva a experimentar menores emociones positivas (por ejemplo, work
engagement), estando menos involucrado y presente en su lugar de trabajo, lo que repercute
en su entorno y su salud (Cheng & Chang, 2008). Con el objetivo de aliviar la tension
experimentada ante la inseguridad laboral, la persona la expresa a través de
comportamientos negativos hacia su organizacion y colegas en ella, propiciando este tipo
de comportamientos en las organizaciones (Tian et al., 2014).

A nivel general, las hipdtesis contrastadas en el presente estudio tienen diversas
implicancias, siendo principalmente su aporte en la comprension del desempefio
contraproducente organizacional al proponer diversas variables que le han relacionado con
su aparicion, permitiendo entender en el contexto chileno por qué sucede en las
organizaciones. Si bien existen investigaciones que plantean un modelo similar al propuesto

(Chhetri, 2017; Shantz et al., 2013; Sulea et al., 2012) los estudios de mediacion son
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escasos, considerando que en el contexto nacional no se han realizado investigaciones que
indiguen al desempefio contraproducente como una variable resultante al momento de
estudiar el desempefio, siendo prominente las facetas de tarea y contextual.

Los resultados sugieren que existen maneras en que las caracteristicas del puesto
potencian el entusiasmo en las personas y de igual manera disminuir resultados negativos
en las organizaciones. Desde el modelo Demandas y Recursos del Trabajo (Bakker &
Demerouti, 2007) se estudio la influencia del disefio del trabajo -autonomia y apoyo social
del trabajo-, via work engagement, en las dos dimensiones del desempefio
contraproducente, lo que permite conocer como el engagement tiene un rol importante en
esta faceta del desempefio que afecta a trabajadores y organizaciones (Shantz et al., 2013).
Siguiendo con el modelo teorico, el estudio aporta en comprender como la inseguridad
laboral -siendo una demanda del trabajo- fomenta, a través de menor work engagement, el
desempefio contraproducente organizacional, propiciando estos actos que los recursos del
trabajo buscan contrarrestar o disminuir. Especificamente, la inseguridad laboral afecta
negativamente el involucramiento que sienten los trabajadores, lo cual es de relevancia
dado el contexto volatil que se extiende debido a la pandemia COVID-19. También es
importante entender que todas las personas se ven expuesta a estresores en su lugar de
trabajo y que van a reaccionar de alguna manera (Chirumbolo, 2015), por lo cual, es
importante analizar cuales son los recursos que poseen las personas para lidiar con ello de
una manera constructiva para ella y la organizacion.

Estos efectos relativamente opuestos que se observan entre recursos y demandas
mediados por el work engagement poseen relevancia al momento de determinar qué
acciones se deben o no realizar para afectar positivamente al trabajador y obtener mejores

resultados a las organizaciones. Finalmente, el estudio entrega apoyo empirico al modelo
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tedrico empleado como un marco conceptual para examinar el work engagement como
mediador en la relacion disefio del trabajo — inseguridad laboral — desempefio
contraproducente.

Limitaciones y lineamientos futuros

Entre las limitaciones que tiene el estudio se encuentra la crisis sanitaria COVID-19
que aqueja a Chile y al mundo desde el afio 2019. En este aspecto, las variables de estudio
distan de los usuales entornos de trabajo que existian previo a la pandemia, destacando por
ejemplo las nuevas modalidades de trabajo como el teletrabajo y el nuevo escenario global
que se caracteriza por ser ain mas volatil y dinamico, lo que pudo aumentar la percepcién
de inseguridad laboral en la muestra recolectada o en como las personas perciben el apoyo
de sus colegas o supervisores, por ejemplo.

Por su parte, al ser un estudio de caracter transversal, los hallazgos encontrados no
pueden ser generalizados debido a que la recoleccion de datos se realizé en un Gnico
momento, por lo que se desconoce la magnitud de variaciones en las variables que puedan
presentarse en el mismo grupo a lo largo del tiempo.

Otra limitacion que presenta el estudio es la baja fiabilidad que arrojo6 la dimensién
grave del desempefio contraproducente organizacional, la cual no permite que las relaciones
sean analizadas con una alta precision en futuras investigaciones, afectando la
replicabilidad de encontrar resultados similares a los presentes.

Respecto a la muestra, si bien el estudio aborda a trabajadores de diversos sectores
productivos, los participantes son principalmente profesionales del sector terciario, lo cual
entrega una vision parcelada de lo que sucede en las organizaciones chilenas. Para solventar

esta situacion, estudios futuros pueden elaborar estrategias especificas para conocer la
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realidad de trabajadores como, por ejemplo, aquellos que no posean redes sociales, de otros
sectores productivos, menores nivel educativo, extranjeros en chile, entre otros.

Desde una perspectiva teorica, la variable work engagement se evidencia como un
mediador importante al ser los resultados significativos en todas las propuestas. Por lo
anterior, se sugiere que futuras investigaciones continten explorando y analizando al work
engagement en su relacion con el desempefio contraproducente considerando otras
variables que le anteceden, asi también explorar las dimensiones del engagement y
discernir con mayor claridad la relacién con el desempefio contraproducente.

Finalmente, futuras investigaciones pueden considerar modelos de mediacién o
moderacion al momento de estudiar esta faceta del desempefio, dado que los resultados
encontrados sugieren que el proceso, mas que ser una relacion directa entre antecedente y
resultante, se vislumbran mecanismos intervinientes que gatillan que el trabajador se
comporte o no de manera negativa en su lugar de trabajo (Fox et al., 2001).

Implicancias practicas

En términos préacticos, los resultados invitan a las organizaciones a replantear como
configurar los puestos de trabajo con tal de propiciar el work engagement, considerando
que el desempefio de los trabajadores se relaciona con el contexto social en el que trabajan;
por lo tanto, la percepcidn que posean sobre este tendra un impacto significativo en los
resultados de desempefio. Los hallazgos de este estudio enfatizan la importancia del
entorno, en especifico, de la autonomia y el apoyo social del trabajo, los cuales pueden
conducir a mas work engagement, reduciendo el desempefio contraproducente dirigido a la
organizacion. Como tal, se recomienda que las organizaciones, en general, cultiven y
promuevan buenas practicas de trabajo, ya que esto tanto para los trabajadores (a) puede

ayudarlos a sentirse mas inmersos e involucrados en su trabajo, y (b) puede reducir la
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posibilidad de este tipo de desempefio (Sulea et al., 2012). Una organizacién que se dedica
a comprender y tratar las necesidades y preocupaciones de sus trabajadores, brindandoles
apoyo de diversas maneras (por ejemplo, teniendo una comunicacion clara sobre las
proyecciones para el afio o bien declarando de antemano principios que rigen su
convivencia) afectara positivamente a los trabajadores su percepcion y experiencia de
trabajo y disminuira los comportamientos negativos o contraproducentes en ella.

En lo que respecta a la inseguridad laboral, la situacion a nivel global que enfrenta
las organizaciones es esperable que los trabajadores presenten incertidumbre sobre su
situacion laboral. Por lo anterior, a nivel de altos mandos y gerencia, intervenciones que
permita revisitar aspectos culturales y los estilos de liderazgo que puedan estar potenciando
la inseguridad en los trabajadores son atingentes a la situacion que afecta a nivel mundial.
A nivel individual, cuando los trabajadores sienten que su trabajo esta seguro, tienden a
sentirse mas comprometidos con su organizacion y desisten de desarrollar comportamientos
negativos en su lugar de trabajo, por lo que capacitaciones y desarrollo de programas que
potencie la empleabilidad de los trabajadores o bien que permitan interpretar correctamente
la informacion que les brinda la organizacion es altamente sugerido (Akanni, 2018).

Bajo el modelo utilizado, la promocion del work engagement se puede desarrollar
de diversas maneras, enfocandose principalmente en intervenciones que promuevan o
aumenten los recursos laborales mediante practicas cotidianas, tales como
retroalimentacion de desempefio o capacitaciones atingentes a las necesidades de su puesto.
En este sentido, intervenciones que permita al trabajador tomar consciencia del impacto que

tiene el trabajo de las personas es un buen punta pie inicial (Knight et al., 2016).
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Conclusiones

Las organizaciones y empresas miden sus resultados con base en varios indicadores,
siendo uno de ellos el desempefio laboral que exhiben sus trabajadores. En la presente
investigacion se ha encontrado sustento empirico para mantener, parcial o total, las
hipdtesis planteadas en el marco teorico elaborado que relaciona variables del disefio del
trabajo e inseguridad laboral y su relacion con el desempefio contraproducente
organizacional, mediada por el work engagament, utilizando el modelo Demandas y
Recursos de Trabajo de Bakker y Demerouti (2007, 2008).

Los resultados obtenidos indican que el work engagement media la relacion entre
autonomia, apoyo social del trabajo e inseguridad laboral con el desempefio
contraproducente organizacional activo y pasivo. Es decir, las personas gque perciben cuyos
recursos son mayores (autonomia y apoyo social del trabajo) presentan un mayor nivel de
work engagement, es decir, se sienten mas vigorosos, dedicados y absorbidos por su trabajo
lo cual se correlaciona a una menor frecuencia este tipo de comportamiento dafiino para su
organizacion. Por su parte, la inseguridad laboral al ser una demanda del trabajo se vincula
con un menor work engagement, es decir, las personas se ven menos involucradas en su
trabajo, lo cual les hace proclive a exhibir con mayor frecuente este tipo de desempefio.

El estudio destaca al Modelo de Demandas y Recursos del trabajo como un marco
conceptual atil para examinar diversas variables que se vislumbre como un potencial
antecedente para el desempefio contraproducente; es decir, la percepcion de que los
trabajadores presentan recursos, tales como apoyo de su compafiero o sentir autonomia para
planificar su trabajo, fomentara su bienestar y por ello le permitira sentirse absorto y
apreciado en su trabajo, disminuyendo actos como robo, pérdidas de tiempo, entrega a

terceros de informacidn confidencial, entre otros, lo cual es congruente con investigaciones
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que han propuesto modelos de mediacion teniendo de resultado al desempefio
contraproducente. Sulea y colaboradores (2012) pone de manifiesto en su estudio que el
work engagement se ve relacionado con la motivacién intrinseca que genera los recursos
del trabajo, lo cual genera en los trabajadores un deseo de impactar positivamente en su
trabajo exhibiendo, por ejemplo, menores pérdidas de tiempo o ausencia en el trabajo.

Por su parte, la investigacion permite comprender aquellos aspectos laborales que
impulsan al trabajador sentirse comprometido con su trabajo desde la perspectiva del disefio
del trabajo, es decir, aspectos ambientales que pueden ser modificados segun estimen los
supervisores y la gerencia. Asimismo, el estudio aporta al situar al engagement como un
mecanismo permite explicar el desempefio contraproducente en los trabajadores, lo cual
afiade interés en como la persona interactta con caracteristicas de su puesto, afiadiendo
valor a una perspectiva persona-entorno para explicar cémo suceden estos comportamientos
(Shantz et al., 2013). Esto no implica que las organizaciones brinden, por ejemplo, un
méaximo grado de autonomia a los trabajadores para que asi tengan un mayor compromiso,
mas bien invita a repensar como los puestos de trabajo estan siendo disefiados y si los
trabajadores disponen de los recursos suficientes para que se sientan motivados en las
actividades que realizan.

Finalmente, se evidencia que entregar a las personas entornos de trabajo favorables
y menos inciertos hara que a la larga se obtengan mejores resultados para la organizacion,
debido a que las personas se mostraran mas comprometidas con alcanzar los objetivos que
trace su empresa. Esto también es una invitacion a las organizaciones a re-evaluar los
puestos de trabajo que poseen, vale decir, identificar si estan las condiciones propicias para
sus trabajadores: un nivel adecuado de autonomia, que exista el apoyo entre colegas y

supervisor o bien se sientan seguros en sus trabajos en un entorno que, debido a la



pandemia COVID-19, es un desafio no menor para las organizaciones el brindar
certidumbre en tiempos de incertidumbre, mas se puede sefialar que fomentando el work

engagement se pueden obtener resultados positivos para el trabajador y organizacion.
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AnNExXos

Anexo A: Aspectos éticos

Anexo 1. Consentimiento Informado

Universidad de Concepcion
Estimado participante:

Ud. ha sido invitado participar en el estudio “Autonomia, apoyo social del
trabajo, inseguridad laboral y work engagement y su relacion con el desempefio
contraproducente organizacional”, desarrollado por Felipe Séez Noriega, Tesista del
Programa de Magister en Psicologia, Mencion Psicologia del Trabajo y las Organizaciones
de la Universidad de Concepcion.

Esta investigacion tiene por objetivo, conocer la relacion que existe entre las
variables: i) autonomia (que corresponde al grado en que el trabajo proporciona libertad e
independencia al individuo para realizar sus labores, ii) apoyo social del trabajo (grado en
que el trabajo entrega oportunidades de asistencia y ayuda de otros), iii) inseguridad laboral
(una preocupacion o inquietud sobre perder el trabajo o un aspecto particular de este), iv)
work engagement (que es un estado positivo de la mente relacionado con el trabajo) y el
v) desemperio contraproducente organizacional (acto voluntario que viole las normas de la
organizacion y dafie, o pretenda dafiar, a la organizacion), en trabajadores de Chile que
lleven al menos 6 meses trabajando en su puesto actual de trabajo.

La colaboracion solicitada consiste en responder un cuestionario con preguntas
acerca de las variables mencionadas, ademas de un cuestionario sociodemografico y
laboral, cuya duracion se estima en un tiempo aproximado de 30 minutos. Si usted decide

participar del estudio, se le pedird que primero acepte el consentimiento informado.
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Universidad de Concepcion
ACTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Acepto participar en el estudio descrito, entendiendo que este cumple las

caracteristicas que han sido resefiadas y sobre la base de las condiciones indicadas.

Cualquier pregunta que yo quisiera hacer con relacion a mi participacion en este
estudio sera contestada por el investigador responsable del Proyecto de Tesis Felipe Saez
Noriega en el correo electronico felipsaez@udec.cl, por el profesor guia Radl Ramirez

Vielma (rauramir@udec.cl) o el profesor co-guia Mauricio Garrido Vasquez

(mauriciogarrido@udec.cl). Para cualquier duda que no me haya sidosatisfactoriamente

resuelta por el investigador responsable o profesores guias, me podré dirigir a la Dra.
Andrea Rodriguez Tastets. Presidenta del Comité de Etica, Bioética y Bioseguridad de la

Universidad de Concepcidn, al correo secrevrid@udec.cl.

Podré retirarme de este estudio en cualquier momento sin ser obligado a dar razones
y sin que ello me perjudique, los datos que brinde antes de retirarme voluntariamente del
estudio no seran utilizados en la investigacion. Asimismo, la informacion sera resguardada
segun todos los requerimientos que las leyes chilenas explicitan. No hay efectos negativos
o riesgos identificables en esta investigacion.

Los resultados de este estudio pueden ser publicados, pero mi identidad no sera
revelada y mis datos personales permaneceran en forma confidencial. Mi consentimiento

esta dado voluntariamente sin que haya sido forzado u obligado.

Comprendo y acepto la informacion que se entregd anteriormente, declaro

conocer losobjetivos del estudio y he podido hacer preguntas sobre el mismo.

En atencion a estas consideraciones, libremente marque la que corresponda.

voAacepto_ Yo NO ACEPTO


mailto:felipsaez@udec.cl
mailto:rauramir@udec.cl
mailto:mauriciogarrido@udec.cl
mailto:secrevrid@udec.cl
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Anexo 2. Consentimiento informado entrevista cognitiva

Estimado participante:

Ud. ha sido invitado participar de la entrevista, perteneciente al proyecto de tesis,
“Autonomia, apoyo social del trabajo, inseguridad laboral y work engagement y su
relacion con el desempefio contraproducente organizacional”, desarrollado por Felipe
Séez Noriega, Tesista del Programa de Magister en Psicologia, Mencién Psicologia del
Trabajo y las Organizaciones de la  Universidad de Concepcion.

La entrevista tiene por objetivo conocer la comprension que tiene el instrumento
"Workplace Deviance Scale"”, el cual pretende medir el desempefio contraproducente en
trabajadores chilenos, entendiéndose desempefio contraproducente como aquellos “actos
voluntarios que violen las normas de la organizacion y dafie, o pretenda dafiar, a la

organizacion”.

La colaboracion solicitada consiste en que conteste una serie de preguntas sobre
su comprension acerca del instrumento indicado. La duracion se estima en un tiempo
aproximado de 30 minutos. Si usted decide participar de la entrevista se le pedira que

primero acepte el siguiente consentimiento informado.
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ACTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Acepto participar en la entrevista indicada, entendiendo que este cumple las
caracteristicas que han sido resefiadas y sobre la base de las condiciones indicadas.

Cualquier pregunta que yo quisiera hacer con relacion a mi participacion en este
estudio serd contestada por el investigador responsable del Proyecto de Tesis Felipe Séez
Noriega en el correo electronico felipsaez@udec.cl, por el profesor guia Raul Ramirez
Vielma (rauramir@udec.cl) o el profesor co-guia Mauricio Garrido Vasquez
(mauriciogarrido@udec.cl). Para cualquier duda que no me haya sido satisfactoriamente
resuelta por el investigador responsable o profesores guias, me podré dirigir a la Dra.
Andrea Rodriguez Tastets. Presidenta del Comité de Etica, Bioética y Bioseguridad de la
Universidad de Concepcion, al correo secrevrid@udec.cl

Podré retirarme de la entrevista en cualquier momento sin ser obligado a dar razones
y sin que ello me perjudique, los datos que brinde antes de retirarme voluntariamente del
estudio no seran utilizados en la investigacion. Asimismo, la informacion sera resguardada
segun todos los requerimientos que las leyes chilenas explicitan. No hay efectos negativos
0 riesgos identificables en esta investigacion

Los resultados de este estudio pueden ser publicados, pero mi identidad no sera
revelada y mis datos personales permaneceran en forma confidencial. Mi consentimiento
esta dado voluntariamente sin que haya sido forzado u obligado.

Comprendo y acepto la informacion que se entregé anteriormente, declaro conocer
los objetivos del estudio y he podido hacer preguntas sobre el mismo.

En atencion a estas consideraciones, libremente marque la que corresponda.

voaceptol_J Yo NO ACEPTOL__
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Anexo B: Instrumentos

Anexo 3: Escalas De Autonomia Y Apoyo Social del Trabajo

Instrucciones: A continuacion, se plantean una serie de enunciados relativos a su trabajo.
Se te pide que marques con una X el numero en la escala de 1 a 5 que mejor refleje el grado
en que estas de acuerdo con cada enunciado a la hora de caracterizar o describir tu trabajo
actual.

Tenga en cuenta que 1 significa totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Total Grado Acuerdo
desacuerdo total
L. Mi puesto de trabajo me permite tomar mis propias decisiones acerca de como planificar en el tiempo mi trabajo. 1 2 3 4 5
2. Mi puesto de trabajo me permite decidir en qué orden realizar las tareas en mi trabajo. 1 2 3 4 5
3. Mi puesto de trabajo me permite planificar como hacer mi trabajo. 1 2 3 4 5
4. Mi puesto de trabajo me da la oportunidad de ejercer mi iniciativa personal o mi juicio en la realizacion del trabajo. 1 2 3 4 5
5. Mi puesto de trabajo me permite tomar muchas decisiones por mi mismo. 1 2 3 4 5
6. Mi puesto de trabajo me da bastante autonomia en la toma de decisiones. 1 2 3 4 5
7. Mi puesto de trabajo me permite tomar decisiones acerca de qué métodos utilizo en la realizacion de mi trabajo. 1 2 3 4 5
8. Mi puesto de trabajo me da amplias oportunidades para elegir, libre e independientemente, como hacer mi trabajo. 1 2 3 4 5
9. Mi puesto de trabajo me permite decidir por mi mismo cémo voy a hacer mi trabajo. 1 2 3 4 5
10. Tengo la oportunidad de desarrollar estrechas amistades en mi trabajo. 1 2 3 4 5
11. En mi puesto de trabajo tengo la posibilidad de conocer a otras personas. 1 2 3 4 5
12. Tengo la oportunidad de encontrarme con otras personas en mi trabajo. 1 2 3 4 5
13. Mi supervisor/a se interesa por el bienestar de las personas que trabajan para él/ella. 1 2 3 4 5
14. La gente con la que trabajo manifiesta interés personal por mi. 1 2 3 4 5
15. Las personas con las que trabajo son amistosas. 1 2 3 4 5




Anexo 4: Escala De Inseguridad Laboral

Instrucciones: A continuacion, se plantean una serie de enunciados relativos a su
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percepcion de inseguridad laboral. Se le pide que marques con una X el nimero en la

escala de 1 a 5 que mejor refleje el grado en que estas de acuerdo con cada enunciado.

Tenga en cuenta que 1 significa Muy en desacuerdo y 5 Muy de acuerdo.

En parte de
Muy en Algo en acuerdo, en Algo de Muy de
desacuerdo desacuerdo parte en acuerdo acuerdo
desacuerdo
L. Existen posibilidades de que pronto pierda mi trabajo. 1 2 3 4 5
2. Estoy seguro/a de que puedo conservar mi trabajo.* 1 2 3 4 5
3. Me siento inseguro sobre el futuro de mi trabajo 1 2 3 4 5
4. Creo que podria perder mi trabajo en un futuro proximo. 1 2 3 4 5

*ftem inverso




Anexo 5: Escala De Desempefio Contraproducente Organizacional
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Instrucciones: A continuacion, encontrara una serie de comportamientos. Por favor, para

cada uno de ellos indique, de acuerdo con la siguiente escala, con qué frecuencia los ha

realizado en el ultimo afio.

Nunca

Una vez al
aio

Dos veces al
aiio

Varias
veces al afio

Mensualme
nte

Semanalme
nte

A diario

—_

Ocuparse de un asunto personal en lugar de hacer su trabajo

4

n

(=)

2

Llevarse algiin bien de la empresa sin permiso

Pasar demasiado tiempo fantaseando o soflando despierto en lugar de trabajar

Hacer una pausa mas larga o mas pausas de las que son aceptables en su trabajo

Hablar mal de su empresa a alguien

Desobedecer las instrucciones de su jefe

Trabajar intencionalmente mas despacio de lo que podria hacerlo

Hablar de informacion confidencial de la empresa con una persona no autorizada

R Bl Pl ISt Il ol Bl I

Irse temprano del trabajo sin permiso

_.
=

Esforzarse poco en su trabajo

el N N

N (NN N NN NN

W W | W|W|W|W|W|WwW|w|w

£ S I N I N I N N N

L9 LI IV B IV IV 9 I BV T V| I LV V|

[N = - W - S - W W W I W

N (X (D QX222




Anexo 6: Escala De Work Engagement - Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Instrucciones: Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el

trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta

forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas

veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de

respuesta (de 1 a 6).
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Nunca — Casi nunca ve/::efu—ngsna Regularme | bostantes  Casi Siempre —
Ninguna ~Pocas. vezal nte — Pocas ‘f:i;oli_"” Pocat veres Todos los
vez veces al afio - veces al mes o por semana dias
1. En mi trabajo me siento lleno de energia 0 1 2 3 4 5 6
2. Mi trabajo esta lleno de significado y propodsito 0 1 2 3 4 5 6
3. Eltiempo vuela cuando estoy trabajando 0 1 2 3 4 5 6
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6
6.  Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi 0 1 2 3 4 5 6
7. Mi trabajo me inspira 0 1 2 3 4 5 6
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar 0 1 2 3 4 5 6
9.  Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago 0 1 2 3 4 5 6
11.  Estoy inmerso en mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6
12.  Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 0 1 2 3 4 5 6
13.  Mi trabajo es retador 0 1 2 3 4 5 6
14.  Me “dejo llevar” por mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6
15.  Soy muy persistente en mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo 0 2 3 4 5 6
17.  Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando 0 1 2 3 4 5 6
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Anexo 7: Cuestionario Sociodemografico Y Laboral

Cuestionario Sociodemografico y Laboral:

l.- Seccidn de datos sociodemograficos

1. Género: Masculino( ) Femenino ( 2. Edad:

) Otro:

3. Nivel de estudios: Ensefianza Basica ( ) Ensefianza Media ( ) Ensefianza Técnica ( )
Ensefianza Universitaria ( ) Estudios de Postgrado ( )

1l.- Seccién de caracterizacion de su trabajo y organizacién actual

1.- Tipo de contrato: Plazo indefinido ( ) Plazo fijo ( )
Honorarios () Suplencia o Reemplazo ( )

3.- Sector de actividad al que pertenece esta organizacion:

Primario -extraccidn de recursos, por ejemplo, agricultura, pesca, etc. ( )

Secundario — transformacién de recursos, por ejemplo, industrias, maquinaria, construccion, etc. ( )
Terciario — comercio y prestacion de servicios, por ejemplo, investigacion, venta de productos, etc. ()

9. Tiempo aproximado en el cargo actual: __ meses anos
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Anexo C: Analisis Psicométricos de Instrumentos
Seccion 1. Analisis Psicométrico Work Design Questionnaire (WDQ)

El instrumento elaborado por Morgeson y Humphrey (2006) y adaptado al espariol
por Fernandez-Rios y colegas (2011) posee 77 items de los cuales 15 se utilizaron en el

estudio: 9 evaluan autonomia y 6 apoyo social del trabajo.

A través de AFC, se cred un modelo de dos factores (autonomia y apoyo social)
segun el instrumento original, mas se encontr6 que los indices x2/df ratio y RMSEA no
tuvieron un ajuste como se indica en la tabla C.1. Posteriormente se prob6 un modelo
jerarquico de tres sub-factores para la autonomia, la que se compone por: autonomia para la
toma de decisiones, metodologia del trabajo y programacion del trabajo, siendo el ultimo
factor el apoyo social del trabajo; bajo esta solucién se encontré mejoras en el SRMR y

RMSEA, maés el x2/df ratio presentd valores superiores a 3.

Se analizaron los indices de modificacion, encontrandose que los items 11 (En mi
puesto de trabajo tengo la posibilidad de conocer a otras personas) y 12 (Tengo la
oportunidad de encontrarme con otras personas en mi trabajo) tuvo el mas alto indice (Ml =
261.4) lo que provoca que error en el modelo propuesto. Al analizar los items, se encontrd
que el alto indice corresponde a la presentacion consecutiva de las preguntas, a la vez que
su redaccion es similar, por lo cual es plausible correlacionar el error los items
considerando estos antecedentes, sumado a que pertenecen al mismo factor.
Correlacionando los items, el tercer modelo presenté mejores indices de validez como se

indica en la tabla C.1.
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Tabla C.1
Resultados del analisis factorial confirmatorio (AFC) de la escala de Work Design

Questionnaire (WDQ).

Modelo SRMR X2 df x?/df CFlI TLI RMSEA

ratio

Dos factores generales
0,082 753,01 89 8,461 0,968 0,962 0,143

Estructura jerarquica

para autonomia (3 sub-

factores) y apoyo social 0,077 501,44 86 5,831 0,98 0,975 0,115
del trabajo

Estructura jerarquica

para autonomia (3 sub-

factores) y apoyo social

del trabajo, 0,043 237,97 85 2,8 0,993 0,991 0,070
considerando

correlacion de Ml (item

11y 12)

Nota: N = 364, MI = indice de modificacion
Fuente: Elaboracidn propia.

Se analiz6 la consistencia interna del tercer modelo, cuyo factor general de
autonomia reporta alfa de Cronbach de 0.95 y Omega de 0.93. La escala de apoyo social

reporté alfa de Cronbach de 0.84 y Omega de 0.80.



TablaC.2

Cargas Factoriales AFC - Work Design Questionnaire (WDQ).

Autonomia en la planificacién del trabajo

Autonomia en la toma de decisiones

Autonomia en el método de trabajo
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item

Mi puesto de trabajo me permite tomar mis propias decisiones

acerca de como planificar en el tiempo mi trabajo. 0,89
Mi puesto de trabajo me permite decidir en qué orden realizar las

tareas en mi trabajo. 0,86
Mi puesto de trabajo me permite planificar como hacer mi

trabajo. 0,95
Mi puesto de trabajo me da la oportunidad de ejercer mi iniciativa

personal o mi juicio en la realizacion del trabajo. 0,89
Mi puesto de trabajo me permite tomar muchas decisiones por mi

mismao. 0,94
Mi puesto de trabajo me da bastante autonomia en la toma de

decisiones. 0,94
Mi puesto de trabajo me permite tomar decisiones acerca de qué

métodos utilizo en la realizacion de mi trabajo. 0,92
Mi puesto de trabajo me da amplias oportunidades para elegir,

libre e independientemente, como hacer mi trabajo. 0,96
Mi puesto de trabajo me permite decidir por mi mismo cémo voy 095

a hacer mi trabajo.




117

Tengo la oportunidad de desarrollar estrechas amistades en mi

trabajo. 0,78
En mi puesto de trabajo tengo la posibilidad de conocer a otras
personas. 0,61
2
8
‘_§ Tengo la oportunidad de encontrarme con otras personas en mi
3 :
= trabajo. 0,56
S
S
<E’(L Mi supervisor/a se interesa por el bienestar de las personas que
trabajan para él/ella. 0,77
La gente con la que trabajo manifiesta interés personal por mi. 078
Las personas con las que trabajo son amistosas. 0,82
Nota: N = 364

Fuente: Elaboracion propia.
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Seccion 2. Analisis Psicométrico Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17)

El instrumento elaborado por Schaufeli y Bakker (2003) estd adaptado y validado al
espafol en su version original. Posee en total 17 items que evaltan las tres dimensiones
(vigor, absorcion y dedicacion) o el engagement en general a través de su puntaje bruto.

A traves de AFC se siguid la estructura de un factor planteado a ser utilizado en el
estudio, mas no se encontrd en la muestra un ajuste satisfactorio de acuerdo con los
indicadores establecidos (x?/df ratio = 9,672, RMSEA = 0,155, SRMR = 0,085, CFI = 0,94,
TLI =0,932), por lo cual se realizé un AFE y posterior AFC.

Para realizar el AFE y AFC se siguio el lineamiento de Lloret y colaboradores
(2014) al dividir la muestra aleatoriamente en dos submuestras y explorar en la primera
muestra, a través de AFE, la estructura factorial subyacente a los items, para luego
confirmar esa estructura en la otra mitad de la muestra, esta vez mediante AFC (Brown,
2006).

En el AFE el coeficiente de esfericidad de Barlett fue de 2282,743 (p<0,01). Se
analizo la medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de adecuacion de muestreo la cual fue
0,93 y posteriormente se utilizé Analisis de Paralelo de Horn a través de 5000 iteraciones al
95% de estimacidn, indicando dos factores con valores propios. Finalmente, como método
de extraccion se utiliz6 minimo cuadrados no ponderados.

Al analizar las cargas factoriales, se eliminaron los items 12 y 14 por presentar
carga cruzada (>,40) y luego los items 16 y 17 al no ser suficientes para formar un factor.
Realizando estos ajustes se observan cargas factoriales apropiadas para cada factor. Los
resultados de esta indican que la estructura de dos factores explica el 63% de la varianza y
todos items presentan cargas por sobre 0,46. En la tabla 3 se presentan las cargas factoriales

del AFE, considerando los items a mantener.
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Sobre la estructura de los factores, Muller-Gilchrist (2013) encontré en trabajadores
sanitarios de Chile una estructura bidimensional para el UWES-17, los cuales nombrd
Involucramiento con el trabajo y Entusiasmo por el trabajo. En este estudio, debido a que
se pretende trabajar con la escala general, solo se dara cuenta del caracter bidimensional de
la escala.

Tabla C.3

Cargas Factoriales Analisis Factorial Exploratorio - Utrecht Work Engagement Scale

(UWES-17)
item | Il
En mi trabajo me siento lleno de energia 0,81 0,09
Mi trabajo esta lleno de significado y
L. 0,16 0,70
proposito
El tiempo vuela cuando estoy trabajando 0,55 0,25
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 0,81 -0,03
Estoy entusiasmado con mi trabajo 0,58 0,38
Cuando estoy trabajando olvido todo lo
! 0,46 0,17
que pasa alrededor de mi
Mi trabajo me inspira 0,33 0,59
Cuando me levanto por las mafianas tengo
. . 0,93 -0,07
ganas de ir a trabajar
Soy feliz cuando estoy absorto en mi
: 0,61 0,25
trabajo
Estoy orgulloso del trabajo que hago 0,14 0,68
Estoy inmerso en mi trabajo 0,08 0,75
Mi trabajo es retador -0,09 0,69
Soy muy persistente en mi trabajo 0,17 0,50

Nota: N = 182, en negrita carga superior a 0,40.



120

Fuente: Elaboracion propia.

Para comprobar la estructura encontrada en el AFE, en el AFC se probaron
inicialmente tres modelos: el primero una solucién general para el UWES, el segundo un
modelo de dos factores de acuerdo con la estructura encontrada y el tercero una estructura
jerarquica compuesta por tres sub-factores (vigor, dedicacion y absorcion). Estos modelos
no mostraron indicadores de ajuste apropiados, especificamente en el RMSEA 'y TLI (ver

tabla C.4).

Al analizar los indices de modificacion de los items, se encontré qué
correlacionaban fuertemente con un factor general, mas presentando fuertes correlaciones
con los dos factores encontrados, por lo cual se opt6 por un cuarto modelo de caracter
bifactorial, el cual posee un factor general que permite explicar la correlacion entre los
items, ademés de uno o mas factores de grupo, los cuales intentan capturar la covariacion
de los items que es independiente de la correlacion explicada en el factor general (Reise et

al., 2007).



TablaC.4

Resultados del analisis factorial confirmatorio (AFC) de la escala de Utrecht Work

Engagement Scale (UWES-17).
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SRMR X2 df x2/df CFI TLI RMSEA
ratio

Factor general 0,054 203,05 65 3,124 0,904 0,884 0,108
Dos factores 0,053 187,30 64 2,927 0,914 0,895 0,103
Estructura jerarquica
con tres sub-factores
(vigor, dedicacion y 0,053 189,56 62 3,057 0,911 0,888 0,106
absorcidn)
Bifactorial

0,036 106,23 52 2,043 0,962 0,943 0,076
Nota: N = 182

Fuente: Elaboracion propia.

El modelo reporta un alfa de Cronbach de 0,95 y Omega de 0,96, lo cual indica alto

grado de confiabilidad de la escala general. Las correlaciones de los items se presentan en

la Tabla 5, las cuales son superiores a 0,68 en el bifactorial.
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Tabla C.5
Cargas factor general Andlisis Factorial Confirmatorio del modelo bifactorial de Utrecht

Work Engagement Scale (UWES)

item Carga factorial
En mi trabajo me siento lleno de energia 0.75
El tiempo vuela cuando estoy trabajando 0,70
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 0,73
Estoy entusiasmado con mi trabajo 0,89

Cuando estoy trabajando olvido todo lo
que pasa alrededor de mi 0,72

Cuando me levanto por las mafianas tengo

ganas de ir a trabajar 0,76
Soy feliz cuando estoy absorto en mi 0.75
trabajo ’

Mi trabajo esta lleno de significado y 0.77
proposito ’

Mi trabajo me inspira 0.91
Estoy orgulloso del trabajo que hago 0.83
Estoy inmerso en mi trabajo 0.78
Mi trabajo es retador 0.72
Soy muy persistente en mi trabajo 0.68

Nota: N = 182; en negrita carga superior a 0.40.

Fuente: Elaboracién propia.
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Seccion 3. Analisis psicométrico Workplace Deviance Scale

El instrumento elaborado por Bennet y Robinson (2000) y adaptado al espafiol por
Fernandez del Rio y colegas (2018) posee en total 10 items en la dimensidn organizacional,
utilizada en el presente estudio.

A traveés de AFC se probo la solucion de un factor general para los items, méas no se
encontrd un ajuste adecuado al modelo como se indica en la tabla C.6. Posteriormente se
realizé una solucion de dos factores de acuerdo con la gravedad del comportamiento
exhibido, el cual es propuesto por las autoras originalmente (Bennet & Robinson, 1995).
Asi, la escala se dividio en dos de acuerdo con la gravedad del comportamiento hacia la
organizacion (grave-leve), arrojando mejores indicadores segun este modelo al ser
contrastado con la solucion original.

Tabla C.6

Resultados del analisis factorial confirmatorio (AFC) de la escala de Workplace Deviance

Scale.
SRMR X2 df x2/df CFI TLI RMSEA
ratio
Modelo de un factor 0,097 171,71 35 4,906 0,89 0,859 0,104

Modelo de dos factores
0,065 75,51 34 2,309 0,964 0,953 0,065

Nota: N = 364
Fuente: Elaboracidn propia.
Se analiz6 la consistencia interna de las dos escalas. La dimension leve reporté alfa

de Cronbach de 0,74 y Omega de 0,77, mientras que para dimensién grave se encontr6 alfa
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de Cronbach de 0,58 y Omega de 0,62. Las correlaciones de las escalas se presentan en la

tabla 7, siendo mayores a 0.54

TablaC.7

Cargas Factoriales Analisis Factorial Confirmatorio - Workplace Deviance Scale.

Item Carga Factorial
Ocuparse de un asunto personal en lugar de hacer su trabajo 054
Pasar demasiado tiempo fantaseando o sofiando despierto en
lugar de trabajar 0,76
Hacer una pausa mas larga o méas pausas de las que son
[<5]
3 aceptables en su trabajo 0,72
S
2
£ Trabajar intencionalmente més despacio de lo que podria
a hacerlo 0,71
Irse temprano del trabajo sin permiso
0,51
Esforzarse poco en su trabajo
0,73
Llevarse algun bien de la empresa sin permiso
0,55
9+ .
S Hablar mal de su empresa a alguien
£ 0,63
(5]
g
@  Desobedecer las instrucciones de su jefe
S 0,59
2
()
£ Hablar de informacion confidencial de la empresa con una
&)
persona no autorizada 0,65

Nota: N = 364.
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Fuente: Elaboracion propia.
Seccion 4. Analisis psicométrico Job Insecurity Scale (JIS)

El instrumento elaborado por De Witte (2000, como se cita en Vander Elst et al.,
2014) y adaptado al por Vander Elst y colegas (2014) posee en total 4 items que miden la
amenaza o preocupacion de perder el trabajo.

A traves de AFC se prob6 un modelo de un factor para los items de acuerdo con la
escala, encontrandose un ajuste adecuado para el SRMR, CFly TLI, sin embargo, el
RMSEA es mayor a 1 y x?/df ratio mayor a 3 como se indica en la tabla C.8. Se analizaron
los indices de modificacion de los items, encontrandose que el item 1 (Existen posibilidades
de que pronto pierda mi trabajo) tiene un efecto de recencia en el item 2, al ser su inverso
(Estoy seguro/a de que puedo conservar mi trabajo) lo cual se refleja al ser el mayor indice
de modificacion (MI = 4.423). Por lo anterior, se correlacionaron ambos items, lo cual
resultd en mejoras en todos los indicadores del modelo, sobre todo en el RMSEA y x?/df
ratio que presentaron indices superiores en el modelo previo.

Tabla C.8

Resultados del andlisis factorial confirmatorio (AFC) de la escala Job Insecurity Scale (JIS)

SRMR X2 df x?/df CFlI TLI RMSEA

ratio
Modelo de un factor
0,02 15,32 2 7,662 0,994 0,982 0,135
Modelo de un factor,
considerando
correlacion entre item 1 0,005 1,08 1 1,082 1 1 0,015

y2

Nota: N = 364
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Fuente: Elaboracion propia.

La consistencia interna del instrumento es de alfa de Cronbach de 0,85 y Omega de
0,84 Las correlaciones de los items para la escala fueron superiores a 0,74 (Tabla C.9)
Tabla C.9

Cargas Factoriales Analisis Factorial Confirmatorio - Job Insecurity Scale (JIS)

Item Carga Factorial

Existen posibilidades de que pronto pierda

mi trabajo. 0,83

Estoy seguro/a de que puedo conservar mi
trabajo.* 0,74

Me siento inseguro sobre el futuro de mi
trabajo 0,78

Creo que podria perder mi trabajo en un

futuro préximo. 0,91

Nota: N = 364; * indica item inverso.

Fuente: Elaboracién propia.



