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RESUMEN

El objetivo de este estudio consistio en identificar larelacion entre el Engagement laboral, aspectos sociodemogréficos
y algunos factores psicosociales del trabajo en empleados de un restaurante en Morelos, México. Utilizando las escalas
del Job Content Questionnaire (JCQ ), Effort- Reward Imbalance (ERI), y la Utrecht Work Engagement Scale (UWES) en
una muestra de 88 empleados, los resultados de varios modelos de regresion evidenciaron que de los aspectos
sociodemograficos, la Unica variable que tuvo asociacion fue el sexo, apareciendo las mujeres menos dedicadas que los
hombres, mientras que la inseguridad en el empleo, € sobre-involucramiento, la supervision controlante, las horas de
trabajo y la recompensa tuvieron asociaciones diferencial es con |os diferentes componentes de Engagement con varianzas
explicadas entre el 15 %y el 34 %. Se concluye que lavigilanciay control de estos factores psicosociales podriaimpul sar
niveles de Engagement con beneficios multiples alos empleados y 1a organizacion.
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ABSTRACT

The objective of this study was to identify the relationship between labor engagement, sociodemographic aspects,
and some psychosocial work factors among employees at restaurant in Morelos, Mexico. Using the Job Content
Questionnaire (JCQ), Effort-Reward Imbalance (ERI), and Utrecht Work Engagement Scale (UWES) in a sample by 88
employees, the results of multiple regression models show that of the sociodemographic aspects, the only variable that
had an association was the sex; women appeared to be less dedicated than men; while job insecurity, over involvement,
controlling supervision, work hours, and reward had differential associations with the different components of engagement
with variances explained between 15 % and 34 %. It is concluded that the surveillance and control of these psychosocial
factors could boost levels of engagement with multiple benefits to the employees and the organization.
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Introduccion

En México, la actividad restaurantera juega un papel
de gran importancia en la contribucién econémicade pais,
debido al elevado nimero de personas empleadas en esta
industria. La Secretaria de Economia (2012) sefialé que el
sector generd empleos directos para mas de 1 300 000
familias y alrededor de 3 250 000 empleos indirectos;
asimismo fue considerada en el mismo afio como la
segunda actividad econdémica en generar mayor nimero
de empleos en el &mbito nacional. Ademés, representa el
1.4% del PIB nacional.

El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
mexicano (INEGI) reporto el registro de 544 937
restaurantes en € ambito nacional (2014). Por cada unidad
econémica dedicada a los servicios de salud y asistencia
social privados en México, existen dos restaurantes'y por
cada unidad econdémica en los servicios educativos
privados, existen cuatro restaurantes. Concretamente, en
el Estado de Morelos se tienen registrados 11 937
restaurantes (INEGI, 2014).

Particularmente, las condiciones laborales enfrentadas
por los empleados en este sector se encuentran en
constante cambio, debido alas transformaciones sociales,
economicas, demogréficas y tecnolégicas en la sociedad,
lo cual ha ocasionado mayores demandas laborales y una
necesidad de mayores recursos para afrontarlas (Gil-
Monte, Carretero, Roldén y Nifiez, 2005).

Para permanecer competitivas, las organizaciones
necesitan personal no solo libre de enfermedades, sino
ademés motivado y psicol gicamente sano, |o cual implica
unavision ampliaeineludible para, en adicidn, identificar
la presencia de factores con influencia negativa sobre la
salud de las personas dentro de las organizaciones e,
igualmente, ubicar algunos factores con influencias
positivas sobre |os trabajadores. En este sentido, un factor
gue ha cobrado especia relevancia es el engagement
(Trégolo, Pereyra 'y Sponton, 2013), el cual por sus
caracteristicas y significado podria traducirse como
entusiasmo laboral (Juérez, 2012).

Aungue originalmente este constructo fue concebido
como ladisposicidn, laidentificacion y laimplicacion del
trabajador de manera positiva en el trabajo (Bakker,
Shaufelli, Leiter y Taris, 2008), la definicion mas utilizada
en el ambito académico, lo caracteriza de forma
tridimensional como un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por
vigor, dedicacion y absorcion (Shaufeli y Bakker, 2003).

Autores como Montoya y Moreno (2012), Shaufeli,
Martinez, Marques y Salanova (2002) sefialan que los
trabajadores con atos niveles de engagement (entusiasmo)
Se conectan con su trabajo y, a mismo tiempo, muestran
altos niveles de energia y resistencia mental, perciben su
actividad como un reto en vez de algo estresante y poseen
una ataimplicacién laboral. No obstante, a diferencia del
sobre-involucramiento?, este tipo de implicacion no les
genera desgaste cognitivo, emocional y conductual; por
el contrario, disfrutan de la dedicacion a mismo y estan
concentrados en sus labores para enfrentar |os problemas
y obstéculos surgidos durante la jornada laboral. Esta
situacion mejora ademas el ambiente laboral y las
relaciones sociales.

Pero, ¢qué factores propician el engagement
(entusiasmo laboral) en los trabajadores y cudles otros
constituyen un obstaculo para su desarrollo? Una
consideracion importante en este sentido es asumir una
visién integral donde hay factores psicosociales
«salutogénicos», por un lado, y «riesgos» por el otro
(Juérez y Camacho, 2011; Juarez, Hernandez, Flores y
Camacho, 2015 ), los cuales pueden favorecer o amenazar
el desarrollo de este estado mental. En este sentido, todo
trabaj o requiere de ciertas demandas |aboral es que exigen
de esfuerzo fisico y psicoldgico. Para hacer frente adichas
exigencias, las personas cuentan con recursos para reducir
los efectos negativos de estos requerimientos, favorecen
el logro de los objetivos y estimulan el crecimiento
personal, mientras otros aspectos ponen este crecimiento
en riesgo.

1 Componente del modelo de esfuerzo-recompensa postulado por Siegrist (2004). Las personas con un elevada sobreinvolucramiento
tienden a exponerse més frecuentemente a demandas elevadas en el trabajo, a exagerar su esfuerzo més alla de los esperado y no pueden
despegarse mentalmente de sus tares aln fuera de las horas oficiales de labor.
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Entre los recursos laboral es con los cuales cuentan los
trabajadores, favorecedores de altos niveles de
engagement (entusiasmo laboral) estan el apoyo socid de
supervisores y compafieros, la retroalimentacion positiva
del desempefio, la elevada autonomia en el trabgjo, la
variedad de tareas, la capacitacién, asi como las
oportunidades de desarrollo profesional. Estos recursos
coinciden con las variables de modelos cléasicos de
reduccién del estrés laboral, como el modelo demanda
control y e de esfuerzo-recompensa (Bakker y Demerouti,
2008; Sdanovaet a., 2000; Shaufeli y Bakker, 2003).

En un estudio realizado con enfermeras de Espafia, se
encontrd que la sobrecarga laboral tuvo un efecto
negativo con relacion al vigor y la dedicacion (Garrosa,
Moreno, Rodriguez y Sanz, 2008). Asimismo, Arenas y
Andrade (2013) encontraron, en empleados del sector
salud, disminuciones en las tres dimensiones del
engagement (entusiasmo) cuando habia altas demandas
emocionalesy pocas recompensas. Ademas, encontraron
una asociacién significativa y negativa entre la falta de
control y de autonomia, y €l vigor y la absorcion.

En otro estudio en la India, entre 298 empleados de
diversas organizaciones (automotrices, bancos, hospitales
y textileras) Chauraisay Shukla (2014), siguiendo € método
de ecuaciones estructurales, encontraron una clara
influencia del estilo de liderazgo centrado en las
recompensas por buena gjecucion del trabajo y el capital
psicol6gico de los empleados (autoestima, autoeficacia,
optimismo y resiliencia) sobre el engagement (entusiasmo)
y de éste a su vez, sobre el desempefio.

Respecto a la inseguridad en el trabajo, es decir, ala
perspectiva de perder el empleo, Stander y Rothmann
(2010) no encontraron relacion alguna con e engagement
(entusiasmo laboral) a analizar las respuestas dadas por
164 trabajadores en una industria manufacturera 'y 278
empleados gubernamentales a un cuestionario en conexion
con estas variables. En cambio, la inseguridad en el
trabajo se correlaciond negativamente con los tres factores
del engagement (entusiasmo laboral) en unainvestigacion
entre 460 enfermeras de 18 hospitales privados en
Estambul e Izmir, en Turquia (Bal-Tastan, 2014); empero,
el apoyo del supervisor y la autonomia mostraron
asociaciones positivas con el engagement (entusiasmo
[aboral).
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Respecto a las horas semanales de trabajo, Rudolf
(2014) llevd a cabo un andisis longitudinal que abarcd de
1998 a 2008 en Corea del Sur, en donde se introdujo una
politica de reduccién de horas laborables a la semana. El
interés se centré en analizar el efecto sobre los
trabagjadores y sus familias. No encontrd influenciaalguna
sobre la satisfaccion en €l trabagjo ni en lavida. Por tanto,
surge la duda sobre si  las horas prolongadas de labor
tienen un efecto nocivo sobre esos factores, desde luego
hasta cierto limite en dicha longitud. Existiendo una
asociacién intensa entre el Engagement y la satisfaccion
con € trabgjo, seria de esperarse una asociacion nula entre
las horas laboradas y el entusiasmo laboral.

Particularmente, en empleados del sector turistico, en
una muestra de 342 empleados de 114 unidades de servicio
(hoteles y restaurantes) y 1 140 clientes, Salanova, Agut
y Peir6 (2005) encontraron relaciones significativas entre
recursos aportados por la organizacion (capacitacion,
autonomia y tecnologia) y los tres componentes del
engagement (entusiasmo laboral), los cuales, a su vez,
incidieron sobre € clima de servicio y e desempefio de
los empleados y este sobre lalealtad de los clientes.

Igualmente, Koys y DeCaotiis (2015) encontraron una
asociacioén entre el clima de recursos humanos y el
engagement (entusiasmo) en varios restaurantes. Destaco
en particular, un efecto negativo de los trabajadores
entusiasmados (engaged) en la intencidn de renunciar y
un efecto positivo en el indice de ventas por cliente.

Asimismo, un estudio realizado en un restaurante de
comida répida comprobé el poder predictivo del
engagement (Entusiasmo laboral) sobre las ventas diarias
(Xanthopoulou, Bekker, Demerouti y Shaufeli, 2009).

Sin embargo, poco se sabe todavia de factores
psicosociales del trabajo relacionados a engagement en
empleados de restaurantes, y menos alin en poblacion
latinoamericana. Se ignora mucho también de las
caracteristicas sociodemograficas vinculadas al
engagement, ya que prevalecen algunos hallazgos
contradictorios. En este sentido, se ha encontrado que las
personas con mayor edad experimentan mas engagement.
|gua mente, 1os hombres muestran puntuaciones més atas
en dedicacion y absorcion en comparacion con las mujeres
(Shaufeli y Bakker, 2003). En oposicién, en un estudio
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realizado con docentes se encontré que ser mujer predice
un mayor vigor y absorcién (Pena 'y Extremera, 2012).
Podria pensarse en unainfluencia marcada por € tipo de
ocupacion. Ademés, en otras investigaciones no se han
encontrado relaciones significativas (Garrosa et a ., 2008;
Garrosaet d., 2014; Ruiz, Pando, Aranday Almeida, 2014).

En una busqueda en la fuente internacional de articulos
EBSCO no se encontraron referencias sobre engagement
(entusiasmo laboral) en restaurantes 'y, especificamente, su
relacion con otras variables demogréficas tales como
escolaridad, estado civil, supervision controlante, y horas
laboradas, asi como el efecto de variables psicosociales
tales como las demandas psicoldgicas, €l control laboral,
lainseguridad laboral, € sobreinvolucramiento, € esfuerzo
extrinseco y €l apoyo socia, lo cual implica una necesidad
emergente de estudiarlos.

Considerando lo anterior, esta investigacion tiene el
objeto de identificar la relaciéon del engagement con
variables sociodemogréficas y algunos factores
psicosociales tanto salutogénicos como de riesgo, tales
como las demandas psicoldgicas, el control laboral, €
apoyo socia, lainseguridad laboral, e esfuerzo extrinseco,
la recompensa, el sobreinvolucramiento y la supervision
controlante.

Méodo

El disefio del estudio fue de tipo descriptivo,
transversal y correlacional. La muestra fue integrada por
88 trabajadores de un restaurante localizado en €l estado
de Morelos, de una poblacion total de 135 empleados. El
muestreo fue por convenienciay latasa de respuesta fue
del 73 %.
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Se utilizé un cuestionario de autoaplicacién, donde se
recabaron datos sociodemogréficos y organizacionales,
tales como edad, sexo, estado civil, escolaridad,
departamento y horas de lajornadalaboral.

Adicionalmente, se utilizaron varias escalas para
evaluar el engagement y |los factores psicosociales, como
se puede apreciar en € Tabla 1.

Para los procedimientos de andlisis se utilizaron los
siguientes tratamientos: estadistica descriptiva para
conocer ladistribucion de la muestra, andlisis de varianza
(ANOVA) vy la prueba «t» para verificar diferencias
significativas en la variables sociodemogréficas y
organizacionales. También se calcul6 el coeficiente de
correlacion de Pearson con el fin de identificar las
relaciones entre los componentes del engagement y los
factores psicosociaes. Adicionamente, con € propdsito
de identificar 1os mejores predictores estadisticos, se
reglizaron regresiones lineales multivariadas paraidentificar
gue factores psicosociales y variables sociodemogréficas
influyen en cada dimension de engagement. Las variables
categoricas (sociodemogréficas) se transformaron en
«dummy» paraincluirlas en el modelo de regresion (Hair,
Black, Babin, Anderson y Tathan, 2006).

Resultados

En primer lugar se presentan los estadisticos
descriptivos de | as variables sociodemogréficas (Tabla 2).
En cuanto a los niveles del engagement, las medias se
sittan entre valores de 4.55 a4.91, lo que significaque en
general los trabajadores experimentan e engagement a
menos unavez por semana (Tabla 2).
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Tabla1l

Variables del estudio, definicion conceptual y cuestionario utilizado

Variable

Definicién conceptual

Fuente/ Autor

Vigor

Absorcién

Dedicacion

Se caracteriza por una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al
trabgjo y la persistencia ante las dificultades (Shaufeli y Bakker,
2003).

Se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente
inmerso en e trabajo (Shaufeli y Bakker, 2003).

Se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y
experimentar una sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo,
reto y significado (Shaufeli y Bakker, 2003).

Cuestionario UWES-15 Utrech Work
Engagement Scale (Schaufeli y Bakker,
2003) validada en México por Juérez,
et a. (2015). Escalatipo Likert que va
de 0 «Nunca» a 6 «Diariamente.

Demanda psicol6gica

Control

Apoyo Social

Inseguridad L aboral

Aquellas exigencias de la tarea y la carga de trabajo mental
(Karasek y Theorell, 1990).

Conjuncién de la autonomia en latoma de decisiones asi como
la utilizacion de habilidades (Karasek y Theorell, 1990).

Soporte emocional y psicolégico brindado por los compafieros
detrabajoy losjefes a trabajador (Johnson y Hall, 1988).

Sensacién de impotencia producida ante la posibilidad de perder
¢ trabgjo (Greenhalgh y Rosenblatt, 1984).

Cuestionario del Contenido del Trabgjo
(JCQ) (Karasek et. al., 1998, validado
en México por Gonzélez, Juérez,
Camacho, Noriega y Escobedo, 2015).
Karasek (1979). Escalatipo Likert que
va de 1 «Totalmente en desacuerdo» a
4 «Completamente de acuerdo».

Esfuerzo Extrinseco

Recompensa

Sobreinvolucramiento

Demandas fisicas y psicolégicas del trabajo (Siegrist y Marmot,
2006).

Incluye salarios y beneficios justos; estimay reconocimiento
en € trabgjo; asi como promocién labora y seguridad en el
empleo (Siegrist y Marmot, 2006).

Serefiere aun patron individual de afrontamiento en el cual las
personas se auto-exigen mucho y se sobre-involucran con el
trabajo (Siegrist y Marmot, 2006).

Cuestionario Esfuerzo-Recompensa
(ERI) (Siegrist, 1996), validado en
México por Camacho, Garcia, Noriega,
Escobedo y Juérez (2015). Escala tipo
Likert que va de 1 «Totalmente en
desacuerdo» a 4 «Totalmente de
acuerdo».

Supervision
Controlante

Conjunto de acciones de vigilancia o inspeccion hacia un
subalterno y asi como sobre |as tareas efectuadas; dichos actos
se caracterizan por ser estrictas, desconfiadas, coercitivas,
rigidas, demandantes, con uso excesivo de las normasy reglas,
ocasionando la sensacion de carencia de libertad, de autonomia
y deiniciativaindividual (Juérez, Hindrichsy Quezada, 2015).

Cuestionario de Supervision Controlante
(Juédrez et a., 2015). Escalatipo Likert
que va de 1 «Totalmente en
desacuerdo» a 4 «Totalmente de
acuerdo».
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Tabla 2

Estadisticos descriptivos
Variable sociodemogr &fica N % Variable sociodemogr afica N %
Sexo Estado civil
Hombre 66 75 Con pareja 43 47.8
Mujeres 22 25 Sin parga 43 47.8
Edad Departamento
De 18 a 27 afios 12 46.7 Servicio 51 56.7
De 28 a 39 afios 36 40 Produccién 19 211
De 40 en adelante 9 9 Administracién 18 20
Escolaridad Hor as trabajadas semanalmente
Educacién Bésica 32 35.6 Hasta 48 horas 40 45
Media Superior 43 47.8 Més de 49 horas 45 51
Superior 11 12.2

Con respecto a la relacion entre variables
sociodemogréficas y engagement, se encontré una
asociacion significativaentre € sexo (p < .05), siendo las
mujeres las menos dedicadas. En cuanto a las horas
trabajadas, se reveld una relacién significativa con la
dedicacién, siendo los trabajadores con mas horas
laboradas los mas dedicados (Tabla 4). Por medio del

andlisis de varianza (ANOVA) se encontraron diferencias
significativas con el departamento (p < .05), siendo € &rea
de Administracién donde se encontré mayor vigor (Tabla
5). En cuanto a las variables de estado civil, edad y
escolaridad, no se encontraron diferencias significativas
(p>.05).

Tabla 3

Niveles de engagement
Dimensiones del Engagement Rango X Desv. tip. Varianza
Vigor la6 4.89 0.997 0.996
Dedicacion 491 1.203 1.448
Absorcion 455 1.217 1.483
Engagement total 4.79 1071 1.148
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Tabla4
Prueba t entre sexo, estado civil y horas trabajadas con |os componentes del engagement
Variables sociodemogr &fica Vigor Dedicacién Absorcion
X t X t X t
Sexo
Hombres 4.99 5.12 4.65
1k
Mujeres 459 1.657 4.9 2.368 43 1.154
Estado Civil
Con pargja 5.02 5.07 4.69*
Snpargja 473 1357 476 1175 4.4 1.088
Horastrabajadas
Hasta 48 horas 471 455 4.31
- - * * -
M#és de 48 horas 504 1561 521 2575 48 191

* p<.05 **p < .01

Tabla5

Andlisis de Varianza (ANOVA). Entre grupos de edad, escolaridad, departamento y los componentes del engagement
Variables sociodemogr &fica Vigor Dedicacién Absorcion

X X X

Edad
De 18 a 27 afios 4.85 4.83 455
De 28 a 39 aflos 498 F=0.295 508 F=0.92 457 F=0.129
De 40 en adelante 466 p=0.829 4.5 p=0.434 44 p=0943
Escolaridad
Educacion Bésica 4.93 5.13 472
Media Superior 472 F=1691 464 F=171 435 F=085
Superior 527 p=0.175 5.2 p=0171 478 p=0467
Departamento
Servicio 4.66 474 4.39
Produccién 516 F=3.256 503 F=1.405 477 F=1145
Administracion 525 P=0036" 507 P=0251 48 P=0323

*p<.05
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En lo que respecta a la relacion bivariada entre el
engagement y los factores psicosociales, como puede
observarse en la Tabla 6, todos | os factores psicosociales,
a excepcion de la demanda psicologica y el esfuerzo
extrinseco, tuvieron correlaciones estadisticamente
significativas a menos con alguno de los componentes
del engagement. Por tanto, con lafinalidad de buscar entre
todas |as variables aquellas que expliquen mejor lavariable
dependiente, evitando la exhaustiva combinacién lineal de
todas €llas, se aplicé e método de paso por paso con la
finalidad de identificar los mejores predictores en un
modelo més parsimonioso (Rodriguez y Morar, 2001). Se
tomaron en cuenta como variables independientes solo
aquellas que resultaron tener unarelacién significativaen
los andlisis bivariados (Tabla 7).

Para el vigor, con un 15 % de varianza explicada, los
mejores predictores fueron la inseguridad laboral (B =
-0.297, p = 0.005) y € sobre involucramiento (f =-0.222, p
= 0.032), ambos en sentido negativo: |os trabajadores que

Tabla7

tienen mayor sobreinvolucramiento y mayor inseguridad
de perder su empleo tendréan menores niveles de vigor
(Tabla6).

Para la dedicacion, con un 32 % de la varianza
explicada, las horas trabajadas resultaron un predictor (3
=0.361, p = 0.000), lo que significa que a mayor nimero
de horas trabajadas, mayor es la dedicacion. Asimismo, la
supervision controlante (B = -0.500, p = 0.000) fue un
predictor importante en sentido negativo, es decir, amayor
supervision controlante, |os trabajadores se sentirdn menos
dedicados. Adicionalmente, & sexo también resultd ser un
predictor importante (B = -0.224, p = 0.020), siendo las
mujeres quienes menor dedicacidn perciben.

Finalmente, con un 16 % de la varianza explicada, los
mejores predictores para la absorcion fueron el
sobreinvolucramiento (f = -0.261, p = 0.011) y la
recompensa (3 = 0.283, p = 0.006) (Tabla6).

Modelo deregresion para la variables del Engagement utilizando €l método «paso por paso».

Variable Variables en el modelo } .
dependiente (M étodo paso por paso) B S F r cuadrada corregida
q _ * %

Vigor Insegu.rldad Iaborél 0.297 0.005 8.70%** 0.151
Sobre-involucramiento -0.222 0.032*
Sexo (Muijer) -0.224  0.020**

Dedicacion Horas trabgjadas (> 49) 0361  0.000%+* 14.10%** 0.327
Supervision controlante -0.500 0.000***

Absorcion Recompensa 0.283 0.006** . 0.16

Sobre-involucramiento

-0.261

0.011*~*

Modelo de vigor abtenido tras introducir las variables: Departamento (1 = administracién, O = el resto), control laboral,
apoyo social, inseguridad por el trabajo, recompensa, sobreinvolucramiento, supervision controlante. Modelo de dedicacion
obtenido tras introducir las variables: Sexo (0 = hombre, 1 = mujer), Horas trabajadas por semana (0 = hasta 48 horas, 1 =
maés de 49 horas), Inseguridad por el trabajo, Sobreinvolucramiento, apoyo social, control laboral, supervision controlante,
recompensa. Modelo de absorcién obtenido tras introducir las variables: Inseguridad por el trabajo, Sobreinvolucramiento,

control laboral, supervision controlante, y recompensa.
* p <005 ** p<0.01 *** p < 0.001
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Discusion y conclusiones

Los datos sobre engagement obtenidos en este
estudio muestran medias que van de 4.5 a 4.9, lo que
significa que los trabgjadores que participaron en el estudio
presentan frecuentemente sentimientos de vigor,
dedicacién o absorcion. La absorcién es la variable de
menor puntuacion y ladedicacion la de mayor puntuacion,
lo que indica que los trabajadores del restaurante se
identifican fuertemente con su trabajo y les resulta
significativo einspirador. Esto podria ser beneficioso para
el empleado, la empresay la sociedad en general, ya que
se ha sefialado que &l engagement (entusiasmo laboral)
es un fendmeno contagioso, es decir, las personas imitan
aquellas expresiones emocionales que observan en los
demés (Salanova y Llorens, 2008; Rodriguez y Bakker,
2013).

En cuanto a la relacion entre los componentes del
engagement y |as variables sociodemogréficas estudiadas,
se muestra que Unicamente el sexo tuvo un efecto
diferenciador, apareciendo las mujeres menos dedicadas
que los hombres, lo cual coincide con otras
investigaciones (Schaufeli y Bakker, 2003). Una posible
explicacion podria ser que las mujeres normamente tienen
jornadas extralaborales con tareas domésticas, lo que
puede interferir con la dedicacién y sentimiento de orgullo
en el trabgjo, a diferencia de los hombres que Unicamente
son el proveedor econdmico en su familia. Cabe mencionar
gue esta relacién no deberia generalizarse, debido a que
la muestra estudiada est& constituida en su mayoria por
hombres, asi que otros estudios deberian confirmar si
existe relacion entre el sexo y la presencia de engagement,
considerando también aspectos extra-laborales (como
tareas domeésticas).

Con respecto a los factores psicosociales evaluados
y su relacion con los tres componentes del engagement
(vigor, dedicacion y absorcion), se encontré que los
predictores son diferentes para cada una de estas, aunque
hay alguna consistencia en e caso del
sobreinvolucramiento, que resulté ser un factor que
disminuye la percepcion del vigor y la absorcién. Como
intento de explicacion, se puedeimaginar que un trabajador
gue experimenta mayor sobreinvolucramiento exagera el
nivel de compromiso y se exige asi mismo altos
requerimientos de trabajo, los cual disminuye su potencial
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y generafrustracion, y afecta su salud en lugar de sentirse
entusiasmado. En este sentido, se ha encontrado una
relacion positiva entre e sobreinvolucramiento y el riesgo
de desarrollar € sindrome de burnout (Camacho, Juarez y
Arias, 2012), constructo que algunos consideran como la
cara opuesta al Engagement.

En el caso de la inseguridad laboral, esta resultd ser
un predictor importante que disminuye el vigor, 1o que es
un hallazgo esperado, ya que la incertidumbre respecto a
la conservacion del empleo puede sustraer energia vital.
Otra vez es importante mencionar que en otros estudios
mexicanos, |os trabajadores que perciben una mayor
inseguridad de perder su empleo presentan més burnout
(Hernéndez, Juérez, Arias y Dickinson, 2009; Mireles,
Pando y Aranda, 2002; y Juérez, 2012).

Con respecto aladedicacion, resultarelevante € papel
predictor de las horas de trabajo, lo que coincide con otros
estudios en que &l engagement se relaciona positivamente
con las horas extras de trabajo (Beckers et al., 2004). Ello
podriaindicar que los trabajadores més orgullosos de su
trabajo se encuentran satisfechos en su trabajo, son més
productivos y dedican mas tiempo a su labor (Rodriguez
y Bakker, 2013). Sin embargo, es importante sefialar que
las horas de trabajo en exceso tienen una relacion con las
demandas psicoldgicas y el esfuerzo extrinseco de los
trabajadores, lo cual alargo plazo podria tener un efecto
negativo en la salud de los trabajadores, como las
enfermedades cardiovasculares (Kiviméaki et al., 2015).

Asimismo, la supervision controlante juega un papel
importante en la disminucion de la dedicacion en este
estudio, lo cual ha coincidido con otras investigaciones
(Judrez, 2012). El hecho de permitirles a los trabajadores
hacer su trabajo sin gjercer presion favorecera a que sean
mas dedicados y sientan orgullo por su trabgjo. En cambio,
el gjercer una supervision estricta podria afectar su
autonomia con los efectos psicol dgicos negativos
respectivos. En este sentido, es importante mencionar que
la supervision controlante también favorece ala aparicion
del sindrome de burnout de acuerdo a otros estudios
mexicanos (Herndndez et d., 2009; Juérez, 2012).

Desde el punto de vista de la coexistencia de e
interaccion sistémica entre factores psicosociales de riesgo
(demandas) y salutogénicos (recursos), es importante
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sefialar que mientras se encontraron diferentes
asociaciones entre las demandas con el engagement
(generalmente en € sentido esperado que a més demandas
menos engagement), dentro de los recursos laborales
tomados en cuenta, Unicamente la recompensa resulté ser
predictor de un componente del engagement: laabsorcion.
Es decir, los trabagjadores que perciben una recompensa
justa son aquellos que reportan concentrarse en su trabajo
y estar felizmente entusiasmados en €.

En este sentido, desde un punto de vista inmediato
para la muestra tomada en consideracion, es importante
gue los directivos de la empresa estudiada se ocupen en
recompensar de una forma adecuada a sus trabajadores,
asi como tomar medidas de accion para disminuir el
sobreinvolucramiento, la supervision controlante y la
inseguridad laboral, ya que debido a la naturaleza del
trabajo del restaurante es comun encontrar estos riesgos
psicosociales. Estas acciones pueden influir en el
incremento del engagement en los empleados, o que a
su vez puede beneficiar al restaurante de manera global
en la promocion del bienestar de los trabajadores, la
satisfaccion del clientey las ventas (Xanthopoulou et al.,
2009; Salanovay Peir6, 2005).

A pesar de las limitaciones, como unamuestra pequefia,
elegida por conveniencia y heterogénea, asi como la
transversalidad del disefio, por lo general se confirmaron
las asociaciones del engagement con los factores
psicosociales (principalmente riesgos) en un sentido que
confirman la comprension del constructo como un
indicador de bienestar en € trabagjo. Sin embargo, resulta
necesario profundizar tanto tedrica como empiricamente
sobre la asociacion encontrada entre la dedicacion y la
jornadalaboral extensa.
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