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Resumen
El presente working paper, tiene como finalidad dar a conocer los resultados de la aplicacion del

inventario para la medicion del engagement en el trabajo IMET (Cérdenas y Dipp, 2014), en una
muestra de 50 empleados de NOVOMET, empresa dedicada a la prestacion de servicios petroleros
con sucursal en Colombia durante el periodo del COVID-19, encontrandose como resultado un
alto nivel de engagement, en los componentes asociados a los recursos personales, donde la
calificacion mas alta correspondi6 al auto concepto laboral positivo respecto del componente
relacionado con los recursos organizacionales de apoyo social, por lo cual se hacen algunas
recomendaciones para mejorar su nivel de percepcion.
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Abstract.

The purpose of this working paper is to present the results of the application of the inventory for
the measurement of the engagement in the work IMET (Céardenas and Dipp, 2014), in a sample of
50 employees of NOVOMET, company dedicated to the provision of oil services with branch in
Colombia during the period of the COVID-19, As a result, a high level of commitment wasfound
in the components associated with personal resources, where the highest qualification
corresponded to positive labor self-concept with relation to the component related to
organizational resources of social support, for which some recommendations are made to improve
its level of perception.

Keywords. Engagement, Organization, Positive Psychology, Personal and Labour Resources,
perceived social support, positive labour self-concept, positive emotions at work and resilience at

work.



Introduccion

En la actualidad la globalizacion exige a las empresas una vision y accion como empleador
maés all& de los requerimientos legales. Los empleados son un stakeholder tan importante comolo
pueden ser los clientes y su contribucion a la sostenibilidad del negocio es inimaginable, es
entonces cuando las estrategias que favorecen la retencion del talento son necesarias y dan valor
agregado a las organizaciones.

Una empresa productiva debe contar con un excelente talento, por eso se debe
profundizar en conceptos como el compromiso también denominado con el
anglicismo de engagement con antecedentes en la psicologia positiva, definido
como un estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por el
vigor, dedicacion y absorcion (Salanova y Schafueli 2004, 115), este es un estado
mental estable y de bienestar subjetivo, pero en el contexto laboral, en eso difiere
del Flow. El engagement facilita el desempefio eficiente de las empresas y el
bienestar y calidad de vida de sus empleados, ya que este trasciende a su vida
personal y familiar.

Un empleado con engagement experimenta estados mentales positivos en el trabajo
reflejados en acciones, pensamientos y emociones satisfactorias, que les permiten disfrutar lo que
hacen y establecer una relacion de compromiso significativo con la empresa (Palacio, 2008).

En la actualidad las empresas tienen el desafio de lograr que sus empleados tengan un alto
nivel de engagement, muchas se han reinventado y otras aun no reconocen el beneficio de hacerlo,
puesto que el engagement promueve la productividad, la disminucion del absentismo y la rotacion

de personal y favorece la buena reputacion de la empresa como empleador.



Para que esto sea posible deberan converger también las actitudes y comportamientos
personales del empleado que facilitan la adaptacion a las demandas laborales y es por eso, que
algunas personas logran sentir y mantener ilusion por su trabajo y otras por el contrario sienten
frustracion, agotamiento y estrés, este estado es denominado burnout, podria decirse que es el
opuesto al engagement.

El engagement es un constructo que si bien se viene trabajando y desarrollando desde los
afios 90°s, es nuevo y como menciona Céardenas y Dipp (2014) no hay una teoria que lo respalde a
excepcion del modelo de demandas y recursos laborales DRL de Bakker y Demerouti.

Es asi como una de las principales problematicas que se pudo identificar, es que en
Colombia es realmente limitada la bibliografia encontrada con respecto al constructo del
engagement.

El problema que plantea este documento, es poder identificar las variables implicitas en la
percepcion del engagement a nivel de recursos personales y laborales desde la corriente de la
psicologia positiva, asi mismo reconocer el constructo como un factor a promover desde gestion
humana en las organizaciones.

La justificacion es conocer como agentes de Gestion Humana la importancia que tiene el
engagement en las organizaciones.

El objetivo principal de este trabajo es conocer el nivel de engagement de los empleados
de laempresa NOVOMET, por consiguiente, el desempefio de cada uno de los componentes segun
la percepcion de los empleados, para asi analizar los resultados y que la organizacion tenga una
definicion clara sobre los aspectos a trabajar a partir de las recomendaciones.

El trabajo esta dividido en siete partes. En la primera parte se explica lo que propone la

Psicologia Positiva desde un contexto laboral. En la segunda parte se expone el concepto



engagement. En la tercera parte se menciona la Teoria de Demanda y Recursos Laborales DRL.
En la cuarta parte la metodologia. En la quinta parte se realizara el analisis de los resultados, en
la sexta parte la discusion y en septimo lugar se estableceran las recomendaciones del trabajo.

1. Psicologia Positiva en el contexto laboral

Segun Seligman (como se cit6 en Veloso, 2019), la psicologia positiva esta definidacomo
la ciencia que se focaliza en la comprension y la construccion de las cualidades mas positivas del
individuo, se han desarrollado constructos como el flow y el engagement como estados mentales
satisfactorios, este Ultimo centrado en el trabajo.

En sus inicios Seligman y Csikszentmihalyi (como se cit6 en Veloso, 2019) afirmaban que
el campo de la psicologia positiva estd compuesto por tres niveles: Nivel subjetivo, que hace
referencia a las experiencias de bienestar, alegria, satisfaccion, felicidad, esperanza y optimismo.
Nivel individual son los rasgos positivos como capacidad de amar, vocacion, perseverancia,
perddn, originalidad, vision de futuro, espiritualidad, talento y sabiduria y nivel grupal son las
virtudes e instituciones positivas, entre ellas: responsabilidad, altruismo, moderacion, tolerancia y
ética de trabajo.

Otros autores como Park, Peterson y Sun (2013) mencionan que existe una cuarta area que
son las relaciones positivas, esenciales para el bienestar psicoldgico del individuo,
especificamente en el dominio del trabajo, dado que la mayoria de los adultos emplean una
cantidad significativa de tiempo en la interaccidn con otras personas dentro del entorno laboral,
lugar que contribuye al bienestar de la persona y es una fuente basica de satisfaccion vital,
desarrollo y crecimiento personal, Asi mismo aporta al desarrollo psicosocial, al reconocer que

ciertas pautas de relaciones son mas generadoras, enriquecedoras y potenciadoras que otras.



Por esta razon emerge la Psicologia Organizacional Positiva (POP) considerada como el
estudio cientifico del funcionamiento éptimo de la salud de las personas y de los grupos en las
organizaciones, asi como de la gestion efectiva del bienestar psicosocial en el trabajo al
amplificarlo y potenciarlo, y del desarrollo de organizaciones para que sean mas saludables y que
promuevan la calidad de vida laboral.

Su razon de ser reside en descubrir las caracteristicas que configuran un entorno
organizacional pleno, esto es en dar respuestas a cuestiones claves que caracterizan a los
empleados y organizaciones positivas, considerandose en diferentes niveles, no solo en nivel
individual sino también a nivel interindividual, grupal, organizacional y social (Salanova, Llorens,
Martinez, 2016).

Tanto la organizacion como el empleado cobran un rol importante y determinante en el
establecimiento de la interaccion, asi como existen organizaciones saludables también las existen
toxicas y en igual condicion para el caso de los empleados. Cuando las organizaciones optimizan
sus recursos Yy desarrollan practicas organizacionales saludables dan lugar a empleados y equipos
de trabajo mas saludables, dotados de grandes potencialidades y bienestar, lo cual redunda en unos
resultados organizacionales excelentes ya sean relativos al desempefio de los trabajadores, como
de los equipos y la organizacion en general (Salanova, Llorens, Martinez, 2016).

Estas organizaciones positivas son aquellas que buscan la excelencia organizacional y el
éxito financiero, pero van mas alla porque gozan de una fuerza laboral fisica y psicolégicamente
saludable que es capaz de mantener un ambiente de trabajo y una cultura organizacional positiva
particularmente en tiempos de cambios drasticos en una organizacion (Salanova, Llorens,

Martinez, 2016).



La POP se clasifica en dos corrientes: en primera instancia desde ElI conocimiento
organizacional positivo, que es el estudio de los factores favorables del contexto laboral que
influyen en la habilidad de los empleados para la consecucién de objetivos laborales, esto a través
de fomentar dentro de las organizaciones emociones positivas, fortalezas, virtudes, buenas
practicas organizacionales desde el area de Recursos Humanos (RRHH), liderazgo, vision positiva
sobre los problemas y desafios, y la expansion del conocimiento organizacional positivo.

En segunda instancia menciona Luthans (como se citd en Veloso, 2019), que el
comportamiento organizacional positivo se refiere a la aplicacion de las fortalezas y las
capacidades psicoldgicas positivas, que pueden ser medidas, desarrolladas y gestionadas

eficazmente para mejorar el rendimiento en los contextos laborales actuales.

Por lo anterior, es que la psicologia positiva esta tomando posicionamiento en el contexto
laboral, donde los gerentes de RRHH ya no se satisfacen con métodos tradicionales de encuestas
de satisfaccion laboral o diagndsticos de clima organizacional, hoy en dia dan mayor importancia
a la ecuacién: satisfaccion laboral = productividad, donde los empleados tienen una relacion
cordial y horizontal con los que tienen mayor jerarquia y el empleado de mayor rango se hace
responsable del bienestar y sentido de satisfaccion de los que trabajan junto a él, funcionando como

un motivador (Villanueva, 2004).

2. Engagement

El trabajo es percibido socialmente como el medio para satisfacer las necesidades
humanas, sin embargo, no excluye el disfrute que se puede experimentar al
hacerlo, puede llegar a ser intrinsecamente gratificante y proporcionar estados de
fluidez, como indica Csikszentmihalyi (1998) trabajar es una experienciaextrana:

proporciona algunos de los momentos mas intensos Yy satisfactorios junto con un



sentido de orgullo y de identidad, pero es algo que la mayoria de nosotros
estariamos encantados de evitar (65).

Con la psicologia positiva emerge el constructo del Flow, entendido como un estado de
fluidez experimentado durante la ejecucion de una actividad en particular, que aplicado en el
contexto laboral hace referencia a la sensacion de bienestar que se percibe por un empleado al
desarrollar una labor puntual en su trabajo porque existe equilibrio entre la habilidad y el reto, es
decir que el reto no puede ser menor a la habilidad porque habria falta de interés, ni mayor a esta
porgue provocaria frustracion; hay una combinacion entre la accion y el pensamiento, esto indica
que la implicacidn entre el sujeto y la tarea es tan profunda que actia de forma espontéanea, casi
automatica; hay claridad en los objetivos, las metas estan definidas anticipadamente
incrementando asi el compromiso y el feedback es inmediato; hay concentracion total, focalizacion
en la tarea; existe sensacion de control; hay pérdida de cohibicion o de autoconciencia, quiere decir
gue no hay atencidn a distracciones o preocupacion sobre cdmo se es percibido por los demas; hay
una transformacion de la percepcion del tiempo, este se puede acelerar o reducir durante la
experiencia de flow y es considerada una experiencia autotélica, como resultado final del flow dado
que hay una motivacion intrinseca y la tarea se hace por si misma y no por conseguir un objetivo
externo (Csikszentmihalyi, 1998).

Sin embargo, para llevar este nivel de bienestar subjetivo a instancias més estables se acoge
el termino engagement que si es exclusivo del contexto laboral.

El engagement tiene sus origenes en los afios 90°s, cuando William Kahn precursor del
constructo, lo describia como un concepto relacionado con una motivacion importante y unica, se
refiere al total aprovechamiento de la energia en términos fisicos, cognitivos y emocionales,

orientados en la realizacion de una tarea. Segun el autor, se evidencia cuando se involucran de



manera fisica, estan atentos, focalizados y emocionalmente vinculados tanto con el trabajo como
con sus compariieros (Hansen, 2012).

El engagement es tedricamente opuesto al burnout, resulta I6gico preguntarse si el opuesto
de los factores que desencadenan el burnout que es un estado de frustracion, agotamiento y estrés
en el trabajo, pueden desencadenar otro estado en el individuo, como el engagement, es decir, si
los empleados pueden trabajar de forma enérgica y pueden estar altamente dedicados y
comprometidos. Sin embargo, puede afirmarse que no son polos opuestos sino conceptos
independientes que estan relacionados negativamente. Por ejemplo, sentirse emocionalmente
agotado en el trabajo una vez a la semana no excluye que en la misma semana se puede sentir lleno
de energia (Hansen, 2012).

Durante la revision bibliografica del concepto de engagement, se han encontrado diferentes
perspectivas que han descrito dicho término, sin embargo, el presente trabajo se soporta desde la
postura de la autora Marisa Salanova con la colaboracion de otros autores.

El engagement es considerado “un estado mental positivo relacionado con el trabajo y
caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcion” (Salanova y Schafueli, 2004, p.115).

Posteriormente, Salanova y Llorens (2008), definen el engagement como una
“vinculacion psicologica del empleado con su trabajo, en el sentido de que dicha vinculacion se
relaciona con un estado afectivo-cognitivo y conductual que no esta enfocado en un solo objeto,
evento, o situacion particular”(64).

En base al concepto citado, segun Salanova y Schafueli (2004), el engagement esta
compuesto por las siguientes tres dimensiones:

Vigor. Se caracteriza por altos niveles de energia en las actividades que desarrollan y el

deseo de invertir mas esfuerzo en la tarea que realizan.



Dedicacion. Se relaciona con la implicacién que el individuo siente por un trabajo y los
sentimientos positivos hacia él.

Absorcion. Se caracteriza por el nivel de concentracion en la tarea lo que produce un estado
de fascinacion en el empleado, que permite que no se desconecte de ella'y por lo tanto experimentar
una distorsion en el tiempo.

3. Teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL)

El término demandas laborales hace referencia a aspectos organizacionales o sociales que
implican un esfuerzo psicoldgico y fisico, representado en las exigencias del trabajo para mantener
un nivel de desempefio esperado Por el contrario, los recursos laborales son las caracteristicas
fisicas, psicologicas, sociales y organizacionales que pueden reducir las exigencias del trabajo y
los costos asociados (Bakker y Demerouti, 2013).

Una extension importante del modelo original DRL la constituyo la inclusiéon de los
recursos personales, definida como las autoevaluaciones positivas vinculadas a la percepcion de
la capacidad propia de controlar e influir en el entorno. Se han encontrado investigaciones acerca
de que los recursos personales median la relacién entre los recursos laborales y el engagement, lo
que sugiere que los recursos laborales fomentan el desarrollo de recursos personales. No obstante,
hasta hoy la evidencia sobre la interaccion entre los recursos personales y las demandas laborales

es escasa (Bakker y Demerutis, 2013).
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Por otro lado los factores que determinan la teoria de DRL, son desencadenantes de dos
procesos independientes conocidos como proceso de deterioro de salud y proceso motivacional,
donde las demandas laborales son generalmente predictores de variables como agotamiento y
problemas de salud, mientras que los recursos laborales son predictores de satisfaccion en el
trabajo, motivacion y engagement, se explica que las razones de estos efectos son que el trabajo
exige basicamente esfuerzo y consume recursos energéticos, mientras que los recursos satisfacen
necesidades humanas béasicas, como autonomia, relacion y autoeficacia. ver figura 1

(Bakker y Demerouti, 2013).

-

63

i\

Figura 1. El modelo de demandas y recursos laborales explica la relacion entre los recursos laborales,
personales y el nivel de engagement, asi mismo la relacion directa entre demandas laborales y el Job crafting
( Bakker y Demerouti, 2013)

Por otra parte, la teoria DRL propone que las demandas y los recursos laborales predicen
el bienestar laboral. Los recursos pueden tener un efecto combinado sobre el bienestar e influir
indirectamente en el rendimiento, de dos maneras: la primera es que los recursos amortiguan el
impacto de las demandas en el estrés/malestar, y la segunda es que las demandas amplifican el
impacto de los recursos laborales en la motivacion/engagement (Bakker y Demerouti, 2013).
En este sentido se evidencia que los recursos laborales tienen mayor importancia e impacto en el

engagement cuando las demandas son elevadas.
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En conjunto, estos hallazgos sugieren que el engagement en el trabajo puede facilitar la
movilizacion de recursos laborales. Esto concuerda con la idea de que, en ausencia de amenazas,
las personas estan motivadas para crear recursos. Al igual que los empleados con un alto
engagement que estén motivados intrinsecamente para cumplir sus objetivos laborales activaran y
crearan recursos. Ademas, se ha observado que los empleados con engagement son mas propensos
a cumplir con sus metas de trabajo, Demerouti y Cropanzano (como se citd en Bakker y
Demerouti, 2013), lo que daré lugar a comentarios positivos, mas premios y un clima de trabajo

mas positivo en cuanto a relaciones con los supervisores y compafieros de trabajo.

Del mismo modo, Vacharkulksemsuk y Fredrickson (como se citd en Bakker y Demerouti,
2013), proponen que los estados afectivos positivos tienen la capacidad de ampliar repertorios de
pensamiento y de accion de los trabajadores y crear recursos personales, sociales y psicoldgicos
duraderos. Por ejemplo, el engagement en cuanto estado motivacional-afectivo positivo cumple
esta funcion a través del aprendizaje y el cumplimiento de metas. En este sentido se encontraron
que no so6lo los recursos laborales predecian el engagement, sino que también los recursos

personales.

4. Metodologia

La metodologia del presente trabajo se describe a continuacion, a través de los siguientes
apartados: el disefio del estudio, eleccion del instrumento, identificacion y seleccion de los
participantes, aplicacién del instrumento.

4.1 Disefio del estudio

Este working paper corresponde a un estudio exploratorio descriptivo, donde se midio el
constructo de engagement a partir del inventario para la medicion del Engagement en el trabajo

IMET (Cérdenas y Dipp, 2014).
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4.2 Eleccion del instrumento
Con base en la literatura se identificaron dos instrumentos, el Utrecht Work Engagement
Scale UWES (Schaufeli y Bakker, 2003) y el inventario para la medicion del Engagement en el
trabajo IMET (Céardenas y Dipp, 2014), este ultimo fue el instrumento seleccionado, que es de
origen mexicano, se escogio porque culturalmente dicha poblacion es mas similar a la colombiana
que la europea de donde proviene la UWES, ademas porgue ya se encuentra en idioma espafiol. El
inventario contiene cuarenta y cuatro items y las respuestas estan disefiadas en escala Likert de
seis valores: Siendo (0) nunca, (1) casi nunca, (2) algunas veces, (3) regularmente, (4) bastantes
veces, (5) casi siempre y (6) siempre. Las autoras describen el modelo AREA del engagement en
el trabajo (Auto concepto, Resiliencia, Emociones Positivas y Apoyo Social). Basado en este
modelo, el instrumento cuenta con estos cuatro componentes, de los cuales tres estan relacionados
con los recursos personales y uno con los recursos laborales, que se relacionan entre si. El origen
de la interaccion parte del auto concepto laboral positivo, que es el factor central del engagement
en el trabajo, de él surgen las emociones positivas y la resiliencia; y el apoyo social percibido es
el factor dependiente, resultante de la existencia de los otros tres factores (Cardenas y Jaik, 2014).
Los recursos personales hacen referencia a atributos propios del individuo que
funcionan como facilitadores motivacionales, favorecen las emociones y el
bienestar psicoldgico, mientras que los recursos organizacionales tienen la funcién
de ser motivadores intrinsecos, porque fomentan el crecimiento personal y
profesional de los empleados, su aprendizaje y su desarrollo. Pero también pueden
desempefiar el papel de motivadores extrinsecos porque son instrumentos
fundamentales para el logro de los objetivos de trabajo (Salanova y Schaufeli,

2009, p. 138).
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Las emociones positivas en el trabajo, el auto concepto laboral positivo, la resiliencia en el
trabajo y el apoyo social percibido, que son los cuatro componentes que aborda el instrumento, se
explican a continuacion: el primero hace referencia a las relaciones personales o estados afectivos
que provocan bienestar y motivacion hacia el trabajo. EI segundo componente se refiere al
conjunto de imagenes, pensamientos y sentimientos que integran la autopercepcion del rol laboral
de una persona. El tercer componente es la capacidad de una persona para mantenerse en pie y
adaptarse a las circunstancias laborales o adversidades que se presentan en el trabajo; esto tres
primeros componentes hacen parte de los recursos personales en donde se encuentran implicitos
los tres conceptos que definen el engagement segun la teoria: vigor, dedicacion y absorcion. Por
altimo, el cuarto componente, que corresponde a los recursos organizacionales, se basa en las
relaciones sociales que una persona percibe en un ambito laboral que se convierte en un recurso
del entorno que favorece el bienestar del individuo e influye en cdmo se siente (Cardenas y Dipp,
2014) Ver anexo A.

4.2 ldentificacion y seleccion de los participantes

La muestra fue seleccionada a través de un muestreo por conveniencia, entre los empleados
de la empresa NOVOMET, Ubicada en Siberia Cundinamarca, la cual estuvo conformada por 50
personas de sexo femenino y masculino, entre las edades de los 20 y los 60 afios con una
antiguedad superior a 12 meses en la compafiia.

4.3 Descripcion del procedimiento

La aplicacion del instrumento se desarrollé en el mes de julio del afio 2020, via online a
través de un formulario de Google, en el cual estuvo incluido el consentimiento informado de los
participantes.

A continuacion, se presenta el cronograma de actividades realizado durante esta fase del

proceso:
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Mes Junio Julio

Actividad 1)2|3(4|5|6]7) 8 910 11f 12| 13( 14| 15/ 16 17 1§ 19 29 24 22 23 24 25 26 21 24 29 30 13 3 4 §

Tr: ipcién del i en la her
Google

Simulacro, aplicacién del instrumento por parte
del gruo investigador

Revisién y validacién por parte del equipo
Investigador

Envio del instrumento a NOVOMET para
Abrobacién

Se recibi i Pt al
instrumento por parte de NOVOMET

Realizacién de ajustes por parte del equipo
Investigador

Envio nuevamente del instrumento a NOVOMET
con los ajustes

Anilisis de NOVOMET sobre los ajustes

Solicitud de aprobacion a NOVOMET

Recibido del Vo.Bo. para la aplicacién del
Instrumento

Definicion del mensaje a itir, instr
y consentimiento informado

Periodo de aplicacién del instrumento

i6n de y ion de
Participantes

Figura Il. Cronograma de actividades desarrolladas para la aplicacién del instrumento

El instrumento fue dispuesto durante 8 dias para su aplicacion en linea de acuerdo a la
disponibilidad de los participantes. La aplicacion no fue dirigida en el momento de la aplicacion,
ni hubo acompafiamiento por parte del grupo investigador, el instrumento contenia la introduccién,
objetivo e instructivo de diligenciamiento.

Luego de la aplicacion en los tiempos establecidos se procedio a interpretar los resultados.

Dentro de los criterios de exclusion se definié segun indicaciones de las autoras, que los

cuestionarios que estuvieran resueltos en un porcentaje inferior al 70% serian anulados, es decir

30 preguntas de las 44 que lo conforman. Asi mismo, los participantes que no dieron su
consentimiento informado en el aplicativo, fueron excluidos de la muestra.

Respecto al instrumento, es necesario aclarar que el item No.3, con referencia a la fatiga
en el trabajo, es incluido por las autoras con la finalidad de verificar que quien responda el

inventario haya leido adecuadamente los items, pero al cuantificarse se valora en forma inversa.
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5. Andlisis de Resultados
A continuacion, se describen los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del

Inventario para la medicion del engagement en el trabajo IMET vy el andlisis estadistico realizado.

La muestra estuvo conformada por 50 participantes que corresponde al 51% de la poblacion
total de NOVOMET.

Datos sociodemogréficos

Genero de los participantes

W Femenino
M Masculino

Figura I11. Diagrama circular de la variable género de la muestra de Novomet

Al distribuirse los participantes por género, 39 de ellos pertenecen al género masculino,

que corresponde al 78% y 11 al género femenino equivalente al 22% total de la muestra.
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Area Organizacional

W Administrativos
M Cperativo

Figura IV. Diagrama circular de la variable area organizacional de la muestra de Novomet

La muestra estuvo conformada con un 38% de los empleados que corresponden al area
administrativa y el 62% al area operativa.

El instrumento consta de cuatro componentes o factores que miden el nivel de engagement,
tres de ellos a partir de los recursos personales (emociones positivas en el trabajo, auto concepto
laboral positivo y resiliencia) y uno a los recursos laborales (apoyo social percibido).

Inicialmente se realiz6 una agrupacion de los items que conforman cada uno de los
componentes de medicién del engagement, con el fin de realizar una sumatoria de las respuestas
obtenidas por los 50 participantes, de tal forma representar las respuestas mas significativas de la
muestra. En cada uno de los componentes se presentaron los resultados a nivel de género y area
de trabajo (administrativa u operativa).
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Analisis del componente emociones positivas en el trabajo en NOVOMET

Emociones positivas en el trabajo realizado en Novomet

Bastantes veces tienen
Bemociones positivas en el
trabajo

m Casi siempre tienen emociones
positivas en el trabajo
Siempre tienen emociones
positivas en el trabajo

Figura V. Diagrama circular del componente emociones positivas en el trabajo.

Se observd que los participantes frente al componente de Emociones Positivas en el
Trabajo, presentaron respuestas favorables en relacion a que el 98% de los participantes siempre

experimenta emociones positivas en su trabajo en NOVOMET, y tan solo un 2% considera quelo
experimenta con una frecuencia menor.

0 Emociones positivas en
el trabajo realizado en
Novomet

Bastantes veces tienen
emociones positivas en el
trabajo

.Casi siempre tienen emociones
positivas en el trabajo

[ Siempre tienen emociones
positivas en el trabajo

30

20

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

Figura VI. Diagrama de barras del componente emociones positivas en el trabajo en relacién a la variable
género.
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En la discriminacion por género se encontré que la respuesta con la frecuencia mas alta
(siempre) fue la que predominé en ambos géneros, sin embargo, en los hombres se percibe mayor

consistencia en la percepcion de emociones positivas en su trabajo, a diferencia de las mujeres que
tuvieron mayor variacion.

30 Emociones positivas en
el trabajo realizado en
Novomet

Bastantes veces tienen
emociones positivas en el
trahajo

.Casi siempre tienen emociones
positivas en el trabajo

Siempre tienen emociones

positivas en el trabajo

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

Figura VI1I. Diagrama de barras del componente emociones positivas en el trabajo en relacion a la variable
de &reas organizacionales de Novomet.

Respecto a la distribucion por areas, el area operativa conformada en su mayoria por
hombres, coincide en igual forma con los resultados obtenidos en el analisis de la variable género,

predominando asi la respuesta siempre y mostrandose mayor variacion en las respuestas del area
administrativa.
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Analisis del componente Auto concepto laboral positivo en NOVOMET

Autoconcepto positivo laboral en Novomet

Casi siempre tiene autoconcepto
positivo laboral en Novomet

[ Siempre tiene autoconcepto
m positivo laboral en Novomet

Figura VIII. Diagrama circular del componente auto concepto laboral positivo en Novomet

Se identifico que el componente de auto concepto laboral positivo fue mas contundente a

diferencia de los demas componentes respecto a la favorabilidad de sus respuestas, dado que el
96% de la muestra eligié la respuesta siempre.

i Autoconcepto positive
laboral en Novomet

.Casi sigmpre tigne autoconcepto
positivo laboral en Novomet
.Siempre tiene autoconcepto

positivo laboral en Navomet
30

20

Recuento

Femenino

Masculino

Genero de los participantes

Figura IX. Diagrama de barras del componente auto concepto laboral positivo en relacion a la variable

género.
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La grafica muestra que en la distribucién por género la respuesta con mayor frecuencia fue
la opcion siempre, de hecho, para el género masculino fue la Gnica eleccion de respuesta con una
participacion del 78%, a diferencia del género femenino.

- Autoconcepto positivo
laboral en Novomet

.Casi siempre tiene autoconcepto
positivo laboral en Novormnet

] Siempre tiene autoconcepto
positivo laboral en Novornet

20

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

Figura X. Diagrama de barras del componente auto concepto positivo laboral en relacion a la variable

de areas organizacionales de Novomet.

Para este componente se identificd que la respuesta “siempre” fue la que presenté mayor
participacién en los resultados para las dos éareas, para la operativa en un 60% y para la

administrativa en un 36%. Este componente tuvo un desempefio igual de favorable para las dos
areas.
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Anélisis del componente Apoyo social percibido por el grupo de NOVOMET

Apoyo social percibido por el grupo de Novomet

Bastantes veces tiene apoyo
M social percibido por el grupo de
Novomet

Ca5| siempre tiene apoyo social
R‘erclbldo por el grupo de
ovomet

Slempre tiene apoyo social

R‘ermbldo por el grupo de
ovomet

Figura XI. Diagrama circular del componente Apoyo social percibido por el grupo Novomet.

Se observo que para el componente Apoyo Social Percibido por el grupo NOVOMET,
existe una variacion importante, dado que la respuesta “siempre” corresponde al 78%, siendo asi
el indicador mas alto, no obstante, las demas respuestas tuvieron un porcentaje alto respecto a los

deméas componentes, marcando asi una destacada diferencia.

0 Apoyo social percibido
por el grupo de Novomet

Bastantes veces tiene apoyo

social percibido por el grupo de

Novomet

Ca3| siempre tiene apoyo social

FJermbldc por el grupo de
ovomet

Slempre tiene apoyo social

FJermbldo por el grupo de
ovomet

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

Figura XII. Diagrama de barras del componente apoyo social percibido en relacién a la variable género.
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En el diagrama de barras se puede observar que en ambos géneros la respuesta seleccionada
con mayor puntuacion fue que siempre perciben apoyo social por parte del grupo de NOVOMET,
con un valor del 64% en hombres y 14% en mujeres, aunque el género femenino tuvo mayor
dispersion en sus respuestas.

25 Apoyo social percibido
por el grupo de Novomet

Bastantes veces tiene apoyo
social percibido por el grupo de
MNovornet
Casi siempre tiene apoyo social
W percibido por el grupo de
ovomet
Siempre tiene apoyo social
W percibido por el grupo de
ovomet

20

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

Figura XII1. Diagrama de barras del componente apoyo social percibido en relacion a la variable de areas
organizacionales de Novomet.

En la presente gréfica se observa una mayor variacion en las respuestas, se mantiene la
eleccién de “siempre” con la mayor puntuacion, pero para las dos areas la frecuencia “casi siempre”
y “bastantes veces’ ocupO una representacion significativa en comparacién con los otros

componentes, demostrando asi un nivel inferior de satisfaccion por parte de los empleados.
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Analisis del componente de Resiliencia en el trabajo realizado en NOVOMET

Resiliencia en el trabajo realizado en Novomet

-Casi siempre tiene resiliencia en
el trabajo realizado en Novomet

.Siempre tiene resiliencia en el

trabajo realizado en Novomet

Figura XIV. Diagrama circular del componente resiliencia en el trabajo realizado en Novomet.

Se evidencia un resultado altamente positivo, dado que la respuesta mas utilizada fue

“siempre”, demostrado que el 92% de los empleados consideran tener una gran capacidad de
resiliencia.

a0 Resiliencia en el trabajo
realizado en Novomet

.Casi siempre tiene resiliencia en
el trabajo realizado en Novomet
@ Siempre tiene resiliencia en el

trabajo realizado en Novomet
30

20

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

Figura XV. Diagrama de barras del componente resiliencia en el trabajo realizado en Novomet en relacion
a la variable género.
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En la gréafica se muestra que en el género masculino el 76% se percibe con un alto
nivel de resiliencia al igual que en el género femenino que tiene un 16%, y para los dos
casos la opcidn “casi siempre” fue escogida por una minoria.

- Resiliencia en el trabajo

realizado en Novomet

Casi siempre tiene resiliencia en

el trabajo realizado en Novomet

[ Siempre tiene resiliencia en el
trabajo realizado en Movomet

20

Recuento

Administrativos

Operativo
Area Organizacional
Figura XVI. Diagrama de barras del componente resiliencia en el trabajo realizado en Novomet en relacion

a la variable de &reas organizacionales.

Este diagrama de barras expone un similar desempefio en las respuestas seleccionadas,
siendo para ambas &reas el valor més alto en relacion a que siempre perciben tener resiliencia en

el trabajo realizado en NOVOMET. De igual forma se presenta el mismo desemperio para la opcion
de “casi siempre”.
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Calificacion del inventario para la medicion Engagement en el trabajo IMET

Tabla 1.

Total de la puntuacion obtenida en cada uno de los componentes del inventario de medicion del

engagement en el trabajo

Engagement por cada categoria de preguntas

Emociones Auto e
ositivas concepto Apoyo Resiliencia
Categorias Pregunta P Pregunta P Pregunta Social Pregunta enel
enel Laboral Percibido Trabajo
trabajo Positivo )
1 5,16 13 5,40 27 5,06 37 4,10
2 5,30 14 5,76 28 5,04 38 5,20
3 1,60 15 5,62 29 4,80 39 5,54
4 5,64 16 5,48 30 5,20 40 5,48
5 5,42 17 5,26 31 4,92 41 4,78
6 5,26 18 4,96 32 3,00 42 5,58
Media en 7 5,12 19 5,64 33 4,78 43 5,06
cada una de
8 5,18 20 5,80 34 4,78 44 5,36
las preguntas
9 5,28 21 5,68 35 5,16
10 5,46 22 5,54 36 4,88
11 5,48 23 5,56
12 5,36 24 5,40
25 5,74
26 5,76
Tota
Engagement 83,69 92,38 79,37 85,63

El resultado general de la medicion de engagement como producto de la aplicacion del

instrumento, indica que cada componente obtuvo una puntuacion favorable, teniendo en cuentala

calificacidn propuesta por las autoras, la medicidn se hace por rangos de la siguiente manera:

0 al 33% es bajo engagement

34% al 66% es nivel medio de engagement

67% al 100% es alto nivel de engagement

De acuerdo a lo anterior y las calificaciones obtenidas en cada componente, se deduce que

el nivel de engagement general es alto, sin embargo, de los cuatro componentes el Auto concepto

Laboral Positivo es el que tuvo mejor desempefio y el Apoyo Social Percibido el que tuvo el

desempefio mas bajo, encontrandose aun en el rango de alto nivel de engagement.

Los resultados obtenidos por cada una de las preguntas se pueden observar en el anexo B.
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6. Discusion

De acuerdo a la problemética planteada, con el presente estudio y resultados obtenidos, se
contribuye a la bibliografia existente sobre el constructo, al generar nuevos hallazgos sobre la
percepcion del engagement en relacion a los recursos personales y laborales, con el objetivo
principal de analizar y describir el comportamiento del engagement en una organizacién del sector
petrolero y conocer asi el desempefio de cada uno de los componentes del instrumento segln la
percepcion de los empleados.

Con base en el analisis de los resultados, se demostrd que hubo diferencias en el nivel de
engagement de los colaboradores de acuerdo a la caracterizacion de los individuos. Respecto a la
comparacion por género se observd, que para las mujeres el nivel de engagement esta asociado
principalmente a sus recursos personales y para la muestra masculina tanto los recursos personales
como laborales definian su nivel de engagement.

Por otro lado, se encontrd que el area operativa presenta mayor nivel de engagement en
comparacion al &rea administrativa.

Los hallazgos encontrados y su contraste con la teoria permiten analizar los siguientes
aspectos: desde la Psicologia Positiva nace el concepto del engagement, concebido como un
“estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por el vigor, dedicacion y
absorcion” (Salanova y Schafueli 2004, 115). Estas tres dimensiones se relacionan con los recursos
personales, ya que son propias del individuo. Con el andlisis se obtuvieron hallazgos respecto ala
percepcion favorable en general que tuvieron los empleados en los componentes: emociones
laborales positivas, auto concepto laboral positivo y resiliencia en el trabajo; encontrando
diferencias en la percepcion del uso de los recursos personales en la clasificacion por género y en
la distribucion por las areas de trabajo.

Los resultados obtenidos en el nivel de engagement percibido por los empleados de
NOVOMET, se relacionan con los estados afectivo-cognitivo y conductual de las personas. Se
encontrd coincidencia en las percepciones ya que un estado incide en el otro y afecta la forma de
sentir, pensar y actuar de los empleados, favoreciendo o perjudicando asi el nivel de engagement.

La Psicologia Organizacional Positiva POP, refiere que su objetivo es describir, explicar y

predecir el funcionamiento 6ptimo, asi como amplificar y potenciar el bienestar psicosocial y la
calidad de vida laboral y organizacional (Salanova, Llorens, Martinez, 2016). A partir de ello se

encontrd, que, en efecto existen caracteristicas que configuran ese entorno organizacional pleno a
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partir de las emociones positivas frente al trabajo, la auto concepto en el entorno laboral, el apoyo
social percibido por parte de los compafieros como de la organizacion y la capacidad de poder
afrontar y sobreponerse a las situaciones adversas que se pueden presentar en el trabajo. El
engagement estd dado por aspectos tanto individuales como los proveidos por la organizacion, que
guardan una relacion de influencia.

Las organizaciones saludables que gozan de una fuerza laboral fisica y psicolégicamente
sanas, son capaces de mantener un ambiente de trabajo y una cultura organizacional positiva
(Salanova, Llorens, Martinez, 2016), incluso en tiempos complejos que demanden recursos extra
para mantener empleados comprometidos y el éxito organizacional.

En la POP existen dos corrientes, el conocimiento organizacional positivo que se asocia a
los aspectos que la organizacién promueve para que haya un ambiente laboral positivo, y el
comportamiento organizacional positivo corresponde a la aplicacion de las fortalezas y las
capacidades psicoldgicas positivas que se desarrollan en el empleado, Luthans (como se citd en
Veloso, 2019). Por lo anterior se pudo evidenciar que los resultados estan alineados con la segunda
corriente, lo que permite deducir que la favorabilidad de los recursos organizacionales esta dada
por los comportamientos percibidos por los empleados a través de su experiencia en la
organizacion.

Finalmente, la teoria de Recursos y Demandas Laborales DRL, segin Bakker y Demerutis
(2013), refiere que los recursos personales median la relacion entre los recursos laborales y el
engagement, lo que sugiere que los recursos laborales fomentan el desarrollo de los recursos
personales. Al ser contrastada esta teoria con los resultados, se logré identificar que los recursos
personales estuvieron directamente relacionados con el nivel de engagement que presentaron los
empleados de NOVOMET, adicionalmente, el componente asociado a los recursos laborales, que
es el apoyo social percibido, fue el componente con menor desempefio, lo que indica que no
necesariamente los recursos laborales median para lograr el estado de engagement, sin embargo,
se relacionan, y favorecer uno puede contribuir al mejoramiento del otro, pero son variables
independientes entre si.

Por otro lado, frente a las limitaciones presentadas en el estudio, se considera que hubo

variables no controladas que pudieron afectar los resultados, a continuacion, se describen:
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° La aplicacion del instrumento se hizo de forma virtual y en diferentes
espacios y momentos, lo que no permite constatar que el empleado haya estado en las
condiciones propicias para el ejercicio.

° En los datos recolectados se encontré un mayor porcentaje de participacion
de los empleados pertenecientes al area operativa con relacion al area administrativa, asi
mismo, el porcentaje de hombres fue superior a las mujeres, lo que pudo incidir en los
resultados. Es importante aclarar que el area operativa en su mayoria esta conformada por
el género masculino.

° La prueba se realiz6 en condiciones de confinamiento, situacion que pudo
afectar la percepcion de los empleados, ademas, se presentaron situaciones derivadas de
decisiones organizacionales, econémicas y sociales que cambiaron las condiciones del
mercado.

Por lo anterior se concluye que es conveniente realizar el mismo estudio en condiciones
normales y menos adversas, que puedan confirmar si los resultados son acertados y no
manipulados por las contingencias presentadas.

7. Recomendaciones

Con los resultados expuestos en la presente investigacion, se realizan las siguientes
recomendaciones con el fin de contribuir a la documentacion existente y aportar asi a la
bibliografia relacionada con el constructo del engagement en Colombia. Asi mismo, resaltar la
importancia que tiene el drea de RRHH en fomentar practicas organizacionales positivas que
promuevan organizaciones saludables y empleados con engagement.

De acuerdo al analisis realizado con la empresa NOVOMET, se ponen a consideracion los
siguientes aspectos:

Se recomienda a la organizacién promover una mayor participacion por parte de los
empleados en la aplicacion de este instrumento en futuras ocasiones, esto le permitira a la
organizacion establecer planes de accion encaminados en mejorar aspectos puntualmente
identificados, lo que minimiza desgastes econdémicos, de tiempo y favorece el interés y
participacién de los empleados.

El IMET se aplico en esta oportunidad en condiciones de confinamiento, lo que puede

haber afectado de una u otra forma las respuestas de los empleados, dado que se atraviesa una
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situacion que afecta al pais en términos econémicos, politicos, sociales y de salubridad. Es posible
que, en condiciones normales, los resultados tengan alguna variacion.

Los resultados indicaron un nivel de satisfaccion inferior en el componente de apoyo social
percibido por parte del area administrativa, factor asociado a los recursos laborales, conviene
revisar y realizar los ajustes que se consideren.

Seria de interés correlacionar las variables demogréficas que tienen incidencia en la
percepcion del engagement, dado que se ha encontrado en la literatura que existen diferencias
significativas, sin embargo, no fue uno de los objetivos de este estudio, por lo cual se sugiere
realizar un andlisis de factores socio culturales que influyan en la percepcion del constructo.

Se sugiere que para futuras investigaciones se complemente el estudio con herramientas
cualitativas como Focus Group, entrevistas o bitacoras, que permitan indagar a mayor profundidad
para conocer si estas percepciones estan generadas por la cultura organizacional y las practicas
laborales que promueve NOVOMET. Asi mismo, conocer con mayor detalle no solo la percepcion
sino también las expectativas de los empleados que pueda ser una contribucion para el
establecimiento del plan de accion de mejora del nivel de engagement en la organizacion.

Se recomienda que, en una futura aplicacién, sea un agente externo quien haga el ejercicio,
es posible que, al ser una aplicacion promovida por el empleador, esto afecte la transparencia en
las respuestas. Si se realizan entrevistas 0 Focus Group, también debera hacerlo un agente externo
a la organizacion.

Por ultimo, se sugiere que la aplicacion sea mas controlada, dirigida y con participacion en
un tiempo destinado, esto puede favorecer el incremento de empleados participantes y mejorar el

entendimiento de las instrucciones y objetivo del espacio.
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El Inventano para |a Medicion del Engagement en e Trabajo (IMET por sus
miglas) &3 wn instrumenio gue permilte medir &l engagemenl que pueda
preseniar un grupo o una organizacidn laboral. El engagement se define como
un estado de aalud mental positivo y generalizado en el Amblo laboral que g
integra por eulpconcepto laboral positivo, resdiencia en el rabss, emociones
positivas en el rabajo y apoyo social percibito.

Estructura del IMET

El Inventario para 13 Medicon del Engagement en e Trabsjo (IMET) se
compone de 44 llems que se presentan como planteamientos cemrados, como
afemaciones © aseveraciones personales y  CuUyas respuestas  estdn
esiuciuradas con una escala tipo likerl de seis valores: nunca (ninguna vez),
casi nunca (pocas veces al afo). alpunas veces (Una vezr al mes O menos),
regularmenie (pocas veces al mes) basianbes weces (UNE VEZ POr SEMana),
CAs| giempre [pOCAS VECES POF SEMana) y siempre (lodos los digs). Eslos ilems
ze clasifican en los cualro faciores gue integran el engagement en & lrabajo:

emociones posilives en el rabao, auloconceplo laboral positivo, apoyo sockal
percitedo y resiliencia en el abaje (Céardenas & Jaik. 2014a). Es necesario

aclarar que & iem Mo3, con referenca & ka faliga en & irabajo =2 incluye con
la finalidad de verificar que quien responde el inventario lea adecusdaments los
itema, pero al cuanlifcanse se valora en foma nversa.

Propiedades psicomélricas

El IMET surpe de una imestigacitn nstrumental realizada en B cudad de
Dwrango. Durango, Méxco: aphcads a 572 docenbes frenle & grupo  en
instiluciones poblicas de nivel inicial, preescolas, primano, secundara,
bachillerato, licenciaiura y posbyrads (Cardenas & Jdak, 2014b) Los resulados
mosiranon wn nivel de confiablidad elevado ya gue obluvo una confiabilidad
Alfa de Cronbach de 94 y una confiabilidad por mitades de 88, ademas
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lambadn resulld gue lodos los Mems de egbe mventanio oblivieron un nivel da
confkabikdad de 93 en Alla de Cronbach.

Respecio & las esvidencias de validez indagadas con e objeliva
Detesminar |a validez del Inventaris de Medicidn del Engagement en & Trabajo
{IMET}), del estudio instrumental ya mencionads, s2 cbiuvo que:

= En &l caso del analisis de consistencia interna, los 44 ilems ded IMET
muesiran una cormelacion posiliva, con su media general, con un el
de significacion de .00; 10 cual implica que exisie homogensidad en la
esiruciure mbema ded inventanio.

= Medante el analisis de grugos conbrasiados, 1odos ks lems mosirann
lemer ung mesma direccionalidad, puss en el analisis de diferencia de
OQrufos para muesiras independienies lodos ellos obbuvseron un valor da
sgnificacadn de .00.

= En &l analizia factorial exploratono, =& denlifcann cualro faciones gue
axplican mag del 50% de b varanza iotal

Aplicacidn

El IMET es un inventario autoaplicado que puede contesiamse indiidual o
grupalmente, durante un tiempo de respuesia aproximado de B minutos.

Proposilo del inventario

Esle inventano iene como objelivo conocer el nivel de engagement, ilusidn por
el trabajo, que presentan l&s personas desde su percepciin en el Ambito
laboral. La homestidad ocon gue 9e contesie permitird ademas dentificar las
caraclenislicas del engagement gque presenia una Persona o un grupo de
PErsonas.

Interpretacidn de resullados

Para conocer el nivel de engagement que UNa PerEona prasenta £s NECcEsano
que el cuestionario esté respondido &n un porcentaje mayor al 70% (regla de
decigion r »70 %), es decr, 30 de o= ddd [bems que ko nbegran, de o coniranks e
cuestionario se amnula en o panicular.

Los resultados oblenidos por el IMET pueden inberpretarse de dos
maneras: como varable individual o como variable colectiva.

a) Para interpretar os resultados del IMET como varable individual es
necesano sumar e puntaje obltenide en lodo el  instrumento
considerando que & cada respuesta del inventano se ke asigna el valor
ya preestablecdo: 0 a nunca, 1 a casi nunca, 2 & algunas vecas. 3 a
regulanmente, 4 a bastantes veces, 5 a casi siampre y 6 a siempre. Nota:
galo el e Moo 3 se velora en fofma nwersa & la mencionada. A
conltinuacitn se aplica una regla de tres simple:

264 [ W %
Puniaje
e L -
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El resultads obtenido proporcionard el porcentaje comespondiente al

instrumento aplicado y &ste se ienlifica con el nivel que le comesponda
segin el parameiro de ka Tabla 1.

b) Fara imerpretar los resuliados del BMET en una varishle colectiva se
recomiienda seguir los pasns que 8 conEnuacion se mencionan:

Para conocer & inlenpretar los resultados es necesano oblener & indice
de cada item o de cada faclor, segin el inberés gue se persiga; para lo cual s&
recomiendan los siquientes pasos:

= A cada respuesta del inventaro se le asigna & valor ya preestablecido: 0
a nunca, 1 & casi nunca, 2 a algunas veces, 3 a regularmenie, 4 a
bastanies veces, 5 a casi siempre y & a siempre. Nota: sdlo & item No. 3
ge valora en forma inversa a la mencionada.

= Se obiens B meda de cada ilem. facher o media general de |as
respuestas de la poblacion encuestada y e ransforma en porcentaje a
ravés de ka regla oe ires simple.

= Una vez oblenido el porcentaje, sea por cada fem, cada facior o &
peneral, se inberpreda con el pardmetno de la tabla 1.

Taixa 1.
Miveles de engagement
Porcentag Hivel clitensdo
De0a 3% Bao
De34ats% Hivel medic
De &7 a 100% Kived aito

Inventario de Medicion del Engagement en el Trabajo (IMET)

El presenie inventano se aplica con e objelivo de identificar el engagement o la
lusidn por &l trebajo, por b cual le solclamos que para conlestand sea usted
o m&s honesto posibke y piense en los Olimos 12 meses de trabaje; si lleva
menos liempo, piense en iodo el periodo de tempo desde que empezd a
desempefiarse en su puesto.

La informacidn que nos proporcione Serd andnima, por o cual ke
garantizamos confidencialidad ya que nuestro inlerés es  meramente
académico. La respuesta a este cueslionano es voluntaria, por lo que usted
esld en su derecho de conbestarks o no. El cuestionano se responde faciments
¥y para ello es necesario que marque con una X la opcitn que conteste & dato
exacin que se le aolicita.

Instruccionss

Las siguienies afimaciones se refieren a senlimienios de kas personas en &
trabajo. Por fevor, |ea cuidadosamente cada pregunta, decida si usted s& ha
senbido de esta Torma y tache en el cuadro de la derecha la opcidn gue
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omresponda a la frecusncia con que la ha sentido de acuendo a8 B siguseste
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Resultado de cada una de las preguntas del instrumento:

Distribuciéon por género = Femenino / Masculino

COMPONENTE EMOCIONES POSITIVAS EN EL TRABAJO

L

¢El trabajo Novomet me ilusiona?

25 El trabajo
Novomet me
ilusiona

W Regularmente
M Bastantes veces

W Casi siempre
Esiempre

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

n

¢Me siento lleno de energia durante mi jornada laboral en Novomet?

20 Me siento
lleno de
energia

durante mi
jornada

laboral en

Novomet

W Algunas veces
.Regu\armeme
W Bastantes veces
[ Casi siemprs

W Siempre

20

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

w

¢Mi trabajo en Novomet me cansa facilmente?

MI trabajo en
Novomet me
cansa

125 facilmente

M Siempre

M casi Siempre

M Bastantes Veces

ERegularmente

.Algunas WECES
Nunca

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes
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Recuento

Recuento

4. ¢Estoy orgulloso del trabajo que hago en Novomet?

m Estoy

argulloso
del trabajo
que hago

en
Novomet
[ Casi nunca

M Casi siempre
W Siempre

30

20

Femenino Masculing

Genero de los participantes

5. ¢Me siento involucrado en el trabajo que desarrollo dentro de Novomet?

Me siento
involucrado
en el trabajo

que
desarrollo
dentro de

Novomet

W Nunca

W Regularmente

Bl Bastantes veces

I Casi siempre
Siempre

Femenino IMasculino

Genero de los participantes

6. ¢Estoy entusiasmado con mi trabajo en Novomet?
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Recuento

Recuento

Recuento

30 Estoy

entusiasmado

con mi trabajo
enNovomet

MHunca

M Regularmente

M Bastantes veces
- M Casi siempre

W siempre

Femenino Masculino

Genero de los participantes

7. ¢Veo con optimismo los resultados de mi trabajo?

20 Veo con

optimismo
los
resultados de
mi trabajo

B Nunca
B Algunas veces

Regularmente
20 BReg

[l Bastantes veces
B Casi sismpre
W Siempre

Femenino Masculino

Genero de los participantes

8. ¢Mitrabajo en Novomet me llena de esperanza?

30 Mi trabajo en

Novomet me
llena de
esperanza

ENunca

M Algunas veces
B Regularments
[ Bastantes veces
M Casi siempre

M Siempre

Femenino Masculino

Genero de los participantes

41



Recuento

9. ¢Mitrabajo en Novomet me inspira?

P Mitrabajo en
Novomet me
Inspira
B Algunas veces

W Regularments
M Bastantes veces

20

[ Casi siempre
W Siempre

Recuento

Femenino

Masculino

Genero de los participantes

10. ¢Disfruto trabajar en Novomet?

20 Disfruto
trabajar en
Novomet

M Casi nunca

.Regu\armente

MBastantes veces
o E Casi sismpre
W siempre

20

Femenino Masculino

Genero de los participantes

11. ¢Realizo mi trabajo satisfactoriamente aun cuando en ocasiones Implique tiempo extra?
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20 Realizo mi trabajo

satisfactoriamente
aun cuando en
ocasiones
Implique tiempo
extra
M Algunas veces
.Regularmente
o M Bastantes veces
M casi siempre
W siempre

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes
12. ¢(Me siento alegre en mi trabajo?

20 Me siento

alegre en
mitrabajo
W Regularmente
M Bastantes veces
W Casi siempre

E Siempre
20

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

COMPONENTE AUTO CONCEPTO LABORAL POSITIVO

13. ¢Realizo mi trabajo adecuadamente aun cuando existan conflictos?



Recuento

Recuento

Recuento

a0 Realizo mi

trabajo
adecuadamente
aun cuando
existan
conflictos
30

M Hunca

M Algunas veces
M Bastantes veces
[ Casi sismpre

M siempre
20

Femenino Masculino

Genero de los participantes

14. ¢Me considero apto para trabajar en Novomet?

Me considero
apto para
trabajar en
Novomet.

M Regularmente
M Bastantes veces

0 M Casi siempre

M Siempre

Femenino Masculino

Genero de los participantes

15. ¢El trabajo que realizo en Novomet tiene sentido para mi?

0 Eltrabajo que

realizo en

Novomet
tiene sentido

parami.

M Algunas veces

30 W Regularmente
[l Bastantes veces
E Casi siempre
M siempre

20

Femenino Masculino

Genero de los participantes

16. ¢Cuéando realizo mi trabajo estoy muy concentrado en él?
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Recuento

Cuando
realizo mi
trabajo estoy
muy
concentrado
enel.

M Casi nunca

M 2lgunas veces
@ B Regularmente
[ Bastantes veces
M Casi siempre
W Siempre

Recuento

[ [ - l.
o

Femenino

Masculino

Genero de los participantes

17. ¢Realizo bien mi trabajo en Novomet, aun cuando tenga dudas de las funciones que debo cumplir?

25 Realizo bien

mi trabajo en
Novomet, ain
cuando tenga
dudas de las
20 funciones
que debo
cumplir.

M Nunca
M Casi nunca
B Algunas veces
[l Bastantes veces
M Casi siempre

M Siempre
10

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

18. ¢El tiempo pasa “volando” cuando realizo mi trabajo en Novomet?

Eltiempo
pasa
“volando”
cuando
realizo mi
trabajo en
Novomet.

M Algunas veces
B Regularments
Bl Bastantes veces
E Casi siempre

W Siempre

o

.

Femenino

Masculino

Genero de los participantes

19. ¢Tengo suficiente seguridad de lo que quiero cuando realizo mi trabajo en Novomet?
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Recuento

Recuento

Recuento

40

30

20

20. ¢Pongo todo mi esfuerzo en el trabajo que desarrollo en Novomet?

40

30

20

21. ¢ Tengo la capacidad necesaria para realizar mi trabajo con éxito dentro de Novomet?

Femenino

Femenino

Genero de los participantes

Masculino

Masculino

Genero de los participantes

Femenino

Grafico de barras

Genero de los participantes

Masculino

Tengo
suficiente
seguridad de
lo que quiero
cuando
realizo mi
trabajo en
Novomet.

Ml Bastantes veces
M Casi siempre
W siempre

Pongo todo
mi esfuerzo
en el trabajo

que
desarrollo en
Novomet.
I Bastantes veces
M Casi siempre
[ | Siempre

Tengo la
capacidad
necesaria
pararealizar
mi trabajo
con éxito
dentro de
Novomet

W Algunas veces
B Bastantes veces
B Casi siempre

W Siempre
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Recuento

Recuento

22. ¢(Soy muy persistente en mi trabajo que desarrollo en Novomet?

20 Soy muy
persistente
eh mitrabajo
que
desarrollo en
Novomet

M Bastantes veces

Ml Casi siempre
M Siermpre

Femenino Masculino

Genero de los participantes

23. ¢Continlo trabajando y no me derroto, aunque las cosas no vayan bien dentro de Novomet?

20 Continuo
trabajando y
no me
derroto,
aungue las
cosas no
vayan bien
dentro de
Novomet.

W Algunas veces
M Bastantes vaces
Casi siempre

W siempre

20

Femenino Masculino

Genero de los participantes

24. ¢(Me considero eficaz en mi trabajo que desarrollo en Novomet?
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30

Recuento

Me considero

eficaz en mi
trabajo que
desarrollo en
Novomet.
M nunca
M Algunas veces
» M Bastantes veces
M Casi siempre
W siempre
10
o 4_-.. |

Femenino Masculino

Genero de los participantes

25. ¢Me esfuerzo por realizar bien mi trabajo en Novomet?

Recuento

Me esfuerzo
por realizar
bien mi

trabajo en
Novomet.
W Algunas veces
30 W Regularmente
B Casi siempre
W Siempre
0
10
0 4__-.

Femenino IMasculino

Genero de los participantes

26. ¢Acepto retos nuevos en mi trabajo dentro de Novomet?

40

Recuento

Acepto retos
nuevos en mi
trabajo
dentro de
Novomet.

B Regularmente
M Bastantes veces
M Casi siempre

W Siempre

Femenino Masculino

Genero de los participantes

COMPONENTE DE APOYO SOCIAL PERCIBIDO
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Recuento

Recuento

Recuento

2

20

27. ¢Mis comparfieros de trabajo en Novomet me ofrecen informacién importante para solucionar mis

25

20

28. ¢Estoy seguro de que en Novomet tengo compafieros que tratan de ayudarme?

0

29. ¢Siento que larelacién con mis comparferos de trabajo en Novomet es cercanay de mucha confianza?

problemas?

Femenino

Femenino

Femenino

Masculino

Genero de los participantes

Genero de los participantes

Genero de los participantes

Masculino

Masculino

Mis
comparieros
de trabajo en
Novomet me

ofrecen
informacion
importante
para
solucionar
mis
problemas.
W Algunas veces
W Regularmente
M Bastantes veces
[l Casi siempre
Siempre

Estoy seguro
de que en
Novomet

tengo
companeros
que tratan de
ayudarme.

B Nunca

M Algunas veces
M Regularmente
[ Bastantes veces
B Casi sismpre

W Siempre

Siento que la
relacion con
mis
comparieros
de trabajo en
Novomet es
cercanay de
mucha
confianza.

M Algunas veces
[ | Regularmente
[ Bastantes veces
W Casi siempre

M Siempre
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Recuento

Recuento

30. ¢Mis compafieros de trabajo reconocen el trabajo que realizo?

2 Mis
comparieros
de trabajo
reconocen el
trabajo que

20 realizo.

M Algunas veces
B Regularmente
B Bastantes veces
M Casi siempre
M siempre

Femenino Masculino

Genero de los participantes

31. ¢Me contagio de las emociones positivas de mis comparfieros de Novomet?

25 Me contagio
delas
emociones
positivas de
mis
comparieros
de Novomet.

M Casinunca

M Algunas veces
W Regularmente
I Bastantes veces
M Casi siempre

W Siempre

20

Femenino Masculino

Genero de los participantes

32. ¢Converso sobre mis problemas con los compafieros de trabajo en Novomet?

50



Recuento

Recuento

Recuento

20

Femenino Masculino

Genero de los participantes

33. ¢(Mis compaiieros de trabajo en Novomet me hacen sentir apreciado y valorado?

Femenino Masculino

Genero de los participantes

Femenino Masculino

Genero de los participantes

Converso
sobre mis
problemas
con los
comparnieros
de trabajo en
Novomet.

E unca

M Casi nunca

M Algunas veces
H Regularments
M Bastantes veces
Ml Casi siempre

M Siempre

Mis
compaferos
de trabajo en
Novomet me
hacen sentir
apreciado y

valorado.

M Algunas veces
W Regularments
M Bastantes veces
M Casi siempre

M Siempre

La informacién que me
brindan mis companreros
de trabajo en Novomet
me permite comprender
mejor los problemas que
tengo frente a mi labor en
la empresa.

W Algunas veces
WRegularmente
MBastantes veces
[ Casi siempre

W sicmpre

34. ¢Lainformacion que me brindan mis compafieros de trabajo en Novomet me permite comprender
mejor los problemas que tengo frente a mi labor en la empresa?
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35. ¢El apoyo que me ofrecen mis compafieros de Novomet me hace sentir muy bien?

25 El apoyo que

me ofrecen
mis
compareros
de Novomet
20 me hace
sentir muy
bien.

W Algunas veces
B Regularmente
M Bastantes veces
M Casi siempre

M Siempre

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

36. ¢Las autoridades de Novomet reconocen el trabajo que realizo?

25 Las
autoridades
de Novomet
reconocen el
trabajo que
20 realizo.
W nunca
W Algunas veces
W Regularmente
[l Bastantes veces
M Casi siempre
W siempre

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

COMPONENTE DE RESILIENCIA

37. ¢Cuando estoy trabajando en Novomet olvido todo lo que pasa a mi alrededor?



Recuento

Recuento

Recuento

Femenino

Cuando
estoy
trabajando en
Novomet
olvido todo lo
que pasaami
alrededor.

W Nunca

M Casi nunca
.A\gunas vaces
I Regularmente
M Gastantes veces
M Casi siempre

[ | Siempre

IMasculino

Genero de los participantes

38. ¢Busco estar informado sobre co6mo mejorar mi trabajo?

Femenino

39. ¢En mi trabajo afronto exitosamente tareas que exigen atencion, precisién, procesamiento o toma de

Busco estar
informado
sobre como
mejorar mi
trabajo.

M Algunas veces
W Regularments
M Bastantes veces
M Casi siempre

W Siempre

Masculino

Genero de los participantes

decisiones complejas?

30

20

Femenino

En mi trabajo
afronto
exitosamente
tareas que
exigen
atencion,
precision,
procesamiento
o toma de
decisiones
complejas.

W Regularments
M Bastantes vecss
M Casi siempre

W siempre

Masculino

Genero de los participantes

40. ¢Realizo Exitosamente mi trabajo aun cuando exista alta demanda laboral que interfiera con mi
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Recuento

Recuento

bienestar psicoldgico y personal?

20 Realizo
Exitosamente
mi trabajo aun
cuando exista
alta demanda
laboral que
interfiera con
mi bienestar
psicolégicoy
personal.

20

WRegularmente
M Bastantes veces
M casi siempre

[ siempre

Femenino Masculino

Genero de los participantes

41. ¢Realizo bien mi trabajo, aun cuando tenga que mostrar simpatia sin sentirla?

2 Realizo bien
mi trabajo,
aun cuando
tenga que
mostrar
simpatia sin
sentirla.
W Algunas veces
B Regularmente
Bastantes veces
M Casi siempre
M Siempre

Femenino Masculino

Genero de los participantes

42. ¢Realizo mi trabajo adecuadamente, aun cuando haya incertidumbre de continuidad laboral o de mi
permanencia en Novomet?
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W0 Realizo mi

trabajo
adecuadamente
, aun cuando
haya
incertidumbre
30 de continuidad
laboral o de mi
permanencia en
Novomet.

M Casi nunca

M Algunas veces
M Bastantes veces
[ Casi siempre

M sicmpre

20

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

43. ¢Mi trabajo en Novomet es retador?

25 Mi trabajo en

Novomet es
retador.

M Algunas veces
B Regularmente
B Bastantes veces
M Casi siempre

W siempre

20

Recuento

Femenino Masculino

Genero de los participantes

44. ;En Novomet logro desarrollar mi trabajo con autonomia?

En Novomet
logro
desarrollar mi
trabajo con
autonomia

B Regularmente
M Bastantes veces

M Casi siempre
M Siempre

Recuento

Femenino

Masculino

Genero de los participantes

Distribucién por area organizacional= Administrativo / Operativo

COMPONENTE EMOCIONES POSITIVAS EN EL TRABAJO



Recuento

Recuento

1. ¢El trabajo Novomet me ilusiona?

20 El trabajo

Novomet me
ilusiona

E Regularmente
M Bastartes veces
Mcasi siempre

W Siempre

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

2. ¢Me siento lleno de energia durante mi jornada laboral en Novomet?

Me siento
lleno de
energia

durante mi

jornada

20 laboral en

Novomet

W Algunas veces
W Regularmente
M Bastantes veces
I Casi siempre

W siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

3. ¢Mltrabajo en Novomet me cansa facilmente?

Ml trabajo en
Novomet me
cansa
faciimente

W Siempre

B Casi Siempre

B Bastantes Veces
. I Regularmente

B Algunas veces
B Nunca

Administrativos Operativo

Area Organizacional

4. ¢Estoy orgulloso del trabajo que hago en Novomet?
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Recuento

Recuento

30 Estoy

orgulloso
del trabajo
que hago

en
Novomet
M Casinunca

- M Casi siempre
M Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

5. ¢Me siento involucrado en el trabajo que desarrollo dentro de Novomet?

25 Me siento
involucrado
en el trabajo
que
desarrollo
dentro de
Novomet

W nunca

M Regularmente
M Bastantes veces
M Casi siempre

M Siemprs

20

Administrativos Operativo

Area Organizacional

6. ¢Estoy entusiasmado con mi trabajo en Novomet?
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Recuento

Recuento

Recuento

30

20

8.

25

20

Area Organizacional

Area Organizacional

Area Organizacional

Estoy
entusiasmado
con mi trabajo

enNovomet

M Hunca

M R:gularmente

M Bastantes veces
M Casi siempre

M sicmpre

¢Veo con optimismo los resultados de mi trabajo?

Veo con
optimismo
los
resultados de
mi trabajo

W Nunca

M Algunas veces
B Regularmente
[ Bastantes veces
M Casi siempre

W Siempre

¢Mi trabajo en Novomet me llena de esperanza?

Mi trabajo en
Novomet me
llena de
esperanza

M nunca

B Algunas veces
B Regularmente
[l Bastantes veces
M Casi siempre

W Siempre
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Recuento

Recuento

9. ¢Mitrabajo en Novomet me inspira?

5 Mi trabajo en
Novomet me
inspira

W Algunas veces
20 B Regularmente
B Bastantes veces
M Casi siempre

W Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

10. ¢Disfruto trabajar en Novomet?

20 Disfruto
trabajar en
Novomet

M Casi nunca
M Regularmente
M Bastantes veces
M Casi siempre

M Siermpre
20 P

Administrativos Operativo

Area Organizacional

11. ¢Realizo mi trabajo satisfactoriamente aun cuando en ocasiones Implique tiempo extra?
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2 Realizo mi trabajo

satisfactoriamente
aun cuando en
ocasiones
Implique tiempo
20 extra
W Algunas veces
M Regularmente
M Bastantes veces
[ Casi siempre
M sicmpre

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

12. ¢Me siento alegre en mi trabajo?

Me siento
alegre en
mitrabajo
M Regularmente
- M Bastantes vaces

M Casi siempre
M Siempre

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

COMPONENTE DE AUTOCONCEPTO ABORAL POSITIVO

13. ¢Realizo mi trabajo adecuadamente aun cuando existan conflictos?

20 Realizo mi

trabajo
adecuadamente
aun cuando
existan
conflictos

M Hunca

20 M Algunas veces
M Bastantes veces
[ Casi siempre

W sicmpre

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional



Recuento

Recuento

Recuento

14. ¢(Me considero apto para trabajar en Novomet?

20 Me considero
apto para
trabajar en
Novomet.

B Regularmente

M Bastantes veces

M Casi sigmpre
Siempre

20 = P

Administrativos Operativo

Area Organizacional

15. ¢El trabajo que realizo en Novomet tiene sentido para mi?

a0 El trabajo que

realizo en

Novomet
tiene sentido

para mi.

W Algunas veces
B Regularmente

- M Bastantes veces

[ Casi siempre
M Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

16. ¢Cuando realizo mi trabajo estoy muy concentrado en él?

Cuando
realizo mi
trabajo estoy
muy
concentrado
en él.

Ml Casi nunca

M Algunas veces
W Regularmente
M Bastantes veces
M Casi siempre

M Siempre

=]
Administrativos Operativo

Area Organizacional
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Recuento

Recuento

Recuento

17. ¢Realizo bien mi trabajo en Novomet, aun cuando tenga dudas de las funciones que debo cumplir?

25 Realizo bien

125

19. ¢Tengo suficiente seguridad de lo que quiero cuando realizo mi trabajo en Novomet?

30

20

mi trabajo en
Novomet, aun
cuando tenga

Administrativos Operativo

Area Organizacional

18. ¢El tiempo pasa “volando” cuando realizo mi trabajo en Novomet?

Administrativos Operativo

Area Organizacional

-

Administrativos Operativo

Area Organizacional

dudas de las
funciénes
que debo
cumplir.
M Nunca
M casinunca
M Algunas veces
M Bastantes veces
Mcasi siempre
W Siempre

El tiempo

pasa
“volando”
cuando
realizo mi
trabajo en
Novomet.

W Algunas veces
B Regularmente
B Bastantes veces
I Casi siempre

M siempre

Tengo
suficiente
seguridad de
lo que quiero
cuando
realizo mi
trabajo en
Novomet.

Ml Bastantes veces

M Casi siempre
W Siempre
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Recuento

Recuento

20. ¢Pongo todo mi esfuerzo en el trabajo que desarrollo en Novomet?

Pongo todo

mi esfuerzo
en el trabajo
que
desarrollo en
Novomet.
B Bastantes veces
M Casi sizmpre
20 W siempre
10 I
o [

Administrativos Operativo

Area Organizacional

21. ;Tengo la capacidad necesaria para realizar mi trabajo con éxito dentro de Novomet?

1 Tengo la

capacidad

necesaria
para realizar
mi trabajo
con éxito
dentro de
Novomet
n W Algunas veces
M Bastantes vaces
M Casi siempre
W Siempre
10
o || II I

Administrativos Operativo

Area Organizacional

22. ¢Soy muy persistente en mi trabajo que desarrollo en Novomet?
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Recuento

Recuento

25

25 Soy muy

persistente
en mi trabajo
que
desarrollo en
20 Novomet

Ml Bastantes veces

M Casi siempre
W Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

23. ¢Contindo trabajando y no me derroto, aunque las cosas no vayan bien dentro de Novomet?

25 Continuo

trabajandoy
no me
derroto,
aunque las
cosas ho
vayan bien
dentro de
Novomet.

20

M Algunas veces
M Gastantes veces
M Casi siempre
M Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

24. ¢(Me considero eficaz en mi trabajo que desarrollo en Novomet?

Me considero
eficaz en mi
trabajo que

desarrollo en

Novomet.
20

Recuento

ENunca

M Algunas veces
M Bastantes veces
M Casi siempre

M siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

25. ¢Me esfuerzo por realizar bien mi trabajo en Novomet?
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20 Me esfuerzo
por realizar
bien mi
trabajo en
Novomet.

W Algunas veces
W Regularmente

Ml Casi siempre
B W Siempre

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

26. ¢Acepto retos nuevos en mi trabajo dentro de Novomet?

10 Acepto retos.
nuevos en mi
trabajo
dentro de
Novomet.

W Regularmente

M Bastantes veces
M Casi siempre

B M Siempre

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

COMPONENTE DE APOYO SOCIAL PERCIBIDO

27. ¢Mis comparfieros de trabajo en Novomet me ofrecen informacién importante para solucionar mis
problemas?
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Recuento

Recuento

Recuento

25 Mis
comparieros
de trabajo en
Novomet me
ofrecen
informacion
importante
para
solucionar
mis
problemas.

M Algunas veces
B Regularmente
B Sastantes veces
M Casi siempre
W Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

28. ¢Estoy seguro de que en Novomet tengo comparfieros que tratan de ayudarme?

20 Estoy seguro
de que en
Novomet

tengo
companeros
que tratan de
ayudarme.

W Nunca

B Algunas veces
B Regularmente
I Bastantes veces
M Casi siempre
W Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

29. ¢Siento que larelacién con mis compareros de trabajo en Novomet es cercana y de mucha confianza?

a Siento que la
relacién con
mis
companeros
de trabajo en
Novomet es
cercanay de
mucha
confianza.

W Algunas veces
B Regularmente
M Bastantes veces
M Casi siempre

M Siemprs

Administrativos Operativo

Area Organizacional

30. ¢Mis compafieros de trabajo reconocen el trabajo que realizo?
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Recuento

Recuento

20 Mi§
companeros
de trabajo
reconocen el
trabajo que
realizo.

W Algunas veces
W Regularmente
M Bastantes veces
M Casi siempre

W sicmpre

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

31. ¢{Me contagio de las emociones positivas de mis compafieros de Novomet?

20 Me contagio
de las
emociones
positivas de
mis
compareros
de Novomet.

M Casi nunca

M Aigunas veces
M Regularments
[ Bastantes veces
M Casi siempre

M Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

32. ¢Converso sobre mis problemas con los compafieros de trabajo en Novomet?

0 Converso
sobre mis
problemas

con los
comparieros
de trabajo en
Novomet.

EMunca

M Casi nunca

W Algunas veces
[l Regularmente
M Gastantes veces
M Casi siempre
W siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional



Recuento

Recuento

33. ¢Mis compafieros de trabajo en Novomet me hacen sentir apreciado y valorado?

20 MI§
comparieros
de trabajo en
Novomet me
hacen sentir
apreciado y
valorado.

W Algunas veces
W Regularmente
M Bastantes veces
I Casi siempre

W Siempre

Administrativos Operativa

Area Organizacional

34. ¢Lainformacion que me brindan mis compafieros de trabajo en Novomet me permite comprender

mejor los problemas que tengo frente a mi labor en la empresa?

20 Lainformacién que me
brindan mis comparieros
de trabajo en Novomet
me permite comprender
mejor los problemas que
tengo frente a mi labor en
la empresa.

[ Algunas veces
WRegularmente
M Bastantes veces
[ Casi siempre
Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

35. ¢El apoyo que me ofrecen mis compafieros de Novomet me hace sentir muy bien?
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P El apoyo que
me ofrecen
mis
comparieros
de Novomet
me hace
sentir muy
bien.

M Algunas veces
B Regularments
B Bastantes veces
M Casi siempre

W Siempre

20

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

36. ¢Las autoridades de Novomet reconocen el trabajo que realizo?

20 Las
autoridades
de Novomet
reconocen el
trabajo que
realizo.

W nunca

W Algunas veces
B Regularmente
[l Bastantes veces
M Casi sismpre

10 W Siempre

Recuento

Administrativos Operativo

Area Organizacional

COPONENTE DE RESILIENCIA

37. ¢Cuando estoy trabajando en Novomet olvido todo lo que pasa a mi alrededor?

12 Cuando
estoy
trabajando en
Novomet
10 olvido todo lo
que pasaami
alrededor.

M Hunca

M Casi nunca

M ~lgunas veces
I Regularmente
B Bastantes veces
M Casi siempre

W siempre

Recuento

Administrativas Operativo

Area Organizacional



Recuento

Recuento

38. ¢Busco estar informado sobre coémo mejorar mi trabajo?

a5 Busco estar
informado
sobre cémo
mejorar mi
trabajo.
20

M Algunas veces
MW Regularmente
B Bastantes veces
M Casi siempre

W siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

39. ¢En mi trabajo afronto exitosamente tareas que exigen atencién, precision, procesamiento o toma de
decisiones complejas?

0 En mi trabajo
afronto
exitosamente
tareas que
exigen
atencion,
precision,
procesamiento
o toma de
decisiones
complejas.

[ Regularmente
M Bastantes veces

W Casi siempre
[ Siempre

20

Administrativos Operativo

Area Organizacional

40. ¢Realizo Exitosamente mi trabajo aun cuando exista alta demanda laboral que interfiera con mi
bienestar psicoldgico y personal?
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Recuento

Recuento

Recuento

Realize
Exitosamente
mi trabajo aun
cuando exista
alta demanda

laboral que
interfiera con
mi bienestar
0 psicologico y
personal.
M Regularmente
M Bastantes veces

M Casi siempre
M Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

41. ¢Realizo bien mi trabajo, aun cuando tenga que mostrar simpatia sin sentirla?

20 Realizo bien

mi trabajo,
aun cuando
tenga que
mostrar
simpatia sin
sentirla.
M Algunas veces
B Regularments
Bl Bastantes veces
E Casi siempre
10 W Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

42. ¢Realizo mi trabajo adecuadamente aun cuando haya incertidumbre de continuidad laboral o de mi

permanencia en Novomet?

Realizo mi
trabajo
adecuadamente
, aun cuando
haya
incertidumbre
de continuidad

laboral o de mi
20 permanencia en
Novomet.

M Casi nunca

M Algunas veces
M Bastantes veces
M Casi siempre

W Sicmpre

Administrativos Operativo

Area Organizacional

43. Mi trabajo en Novomet es retador?
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Recuento

Recuento

25 Mi trabajo en

Novomet es
retador.

M Algunas veces
M Regularmente
B Bastantes veces
M Casi siempre

W Siempre

20

Administrativos

Operativa

Area Organizacional

44. ¢ En Novomet logro desarrollar mi trabajo con autonomia?

En Novomet
logro
desarrollar mi
trabajo con

autonomia
20

B Regularmente
M Bastantes veces
B Casi siempre

W Siempre

Administrativos Operativo

Area Organizacional
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