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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo conocer la relacion que existe
entre el desarrollo de carrera y el engagement de Gerentes de Zona de una
empresa de consumo masivo en Quito, Ecuador; es importante para esto,
identificar el nivel de cada una de las variables por separado en la poblacion
propuesta y a partir de esto, conocer el vinculo que existe entre ellas. Por tanto,
la metodologia empleada dentro de este trabajo tiene un enfoque cuantitativo de
alcance correlacional, se utilizara un disefio no experimental de corte transversal
y para la recoleccién de datos se empleara el Organizational Career Growth
Scale y el Utrecht Work Engagement Scale, con la finalidad de conocer el nivel
de desarrollo de carrera y de engagement que tienen los Gerentes de Zona. Se
contempla que los resultados de este estudio aporten significativamente para
reconocer el impacto que genera el desarrollo de carrera como herramienta en
el engagement de los colaboradores. Por ende, se busca construir en nuestro
contexto espacios de trabajo, en donde el colaborador pueda desarrollarse y

emplear su energia y afectividad en sus actividades laborales.

Palabras Claves: Desarrollo de carrera, engagement, trabajo en campo,

gerentes de zona, consumo masivo.



Abstract

The present research has the objective to determine the relationship that exists
between career development and engagement of zone managers of a mass
consumption company in Quito, Ecuador; it is important to identify the level of
each one of the variables separately on the proposed population and from this
point, learn about the link between them. Therefore, the methodology applied to
this project has a quantitative approach with correlational scope, a cross-section
non-experimental design will be used, as well as the Organizational Career
Growth Scale and Utrecht Work Engagement Scale will be applied for data
collection with the purpose of knowing the levels of career development and
engagement that zone managers have. It is expected that this study’s results
contribute significantly to recognize the impact that career development has on
an employee’s engagement. Thus, it seeks to build proper workspaces in our
context, where the employee can grow and use his energy and affectivity in his

labor activities.

Keywords: Career development, engagement, field work, zone managers, mass

consumption.
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ANEXOS



1. Introduccién

La Organizacion Mundial de la Salud en el afio 2013 (p.4) dentro de su
publicacién Cinco claves para lugares de trabajo saludables, establece que como
resultado de la progresiva presion colectiva y publica, ademas del incremento de
las perspectivas de los usuarios, se concibe mayormente que las organizaciones
Gnicamente no solo cumplan con las responsabilidades reglamentarias, sino que
se encaminen mas alla de las imposiciones y obligaciones legales por medio de
acciones responsables. Una de las formas en que las organizaciones pueden
ejecutar estas progresivas expectaciones, es generando espacios de trabajo
saludables para sus colaboradores y que ayuden a evitar afecciones y dolencias
provenientes de las actividades profesionales y también incrementando y

mejorando el rendimiento y competitividad.

Tomando en cuenta esta perspectiva y siendo uno de los conceptos que
atafien a esta investigacion, podemos situar al engagement como una nocién
introducida a partir de la psicologia positiva, misma que toma en cuenta tres
lineamientos, siendo estos: una critica a las diferencias del modelo médico de la
salud, una aproximacién a consecuencias positivas y la creencia fija de que esas
consecuencias lograran a largo plazo ser mas eficientes en la disminucion de las
dificultades referentes a aspectos psicosociales del trabajo. Es por tanto, que a
partir de esto se busca enfocar las practicas de la direccion de recursos humanos
en la mejora de la condicion de vida profesional y organizacional de manera mas

amplia (Salanova y Shaufeli, 2004, p. 113).

Por su parte, los principales autores de la corriente de la psicologia
positiva Seligman y Csikszentmihalyi (2010, p.5) en el articulo para la American
Psychologist, exponen que este modelo debe impulsar a generar una

transformacion desde la perspectiva de la psicologia, que parte del interés en



resolver los aspectos que causan malestar en la vida del individuo a crear

propiedades positivas.

Por esta razén, podemos decir que el engagement nace como una nocion
antagonica a la del burnout, en donde esta se distingue por una union activa y
objetiva con las actividades profesionales, caracterizada principalmente por el

vigor, dedicacion y absorcion (Salanova y Shaufeli, 2004, p. 115).

También, es fundamental reconocer como segunda variable dentro de la
investigacion al desarrollo de carrera, siendo este una concepcion que ha ido
evolucionado con el tiempo. Weng, McElroy, Morrow y Liu llegan a identificar
este concepto como el resultado y combinacion de pensamientos individuales y
de aquellas actividades que gestiona por su parte la organizacion para los
colaboradores. De esta manera, cuando los trabajadores logran los propdsitos
que tienen y las empresas han aportado para alcanzar dichas metas, estos se
sentiran alentados para llegar a cumplir los objetivos organizacionales (2010,
p.399).

Salanova y Shaufeli (2004, p. 130), exponen que el aprendizaje y el
desarrollo de carrera son tacticas tradicionales de la gestion de recursos
humanos en las empresas, entendiendo estas como una formacién constante y
activa que se encuentra presente en toda la vida de los individuos, que estan
inmediatamente vinculadas con las labores de los trabajadores y que buscan

establecer un cambio en el comportamiento o vivencias de los mismos.

A partir de esta idea, se ve posible una transformacion de niveles de
engagement partiendo de actividades instructivas promocionadas en la empresa

gue deben cumplir con varias caracteristicas. Las tareas enfocadas en el



aprendizaje pueden estar guiadas a desarrollar nuevas alternativas en
trabajadores de todas las edades y por ende, que comiencen a ser mas
eficientes, mayormente engaged y mas estimulados e imaginativos en sus
labores, carreras y en su vida habitual. Se debe buscar producir en la persona
un aumento en la idea de su propia eficacia y al encontrarse la formacién
estrechamente ligada al desarrollo de carrera los dos tienen como objetivo
incrementar las habilidades y oportunidades futuras para los empleados
(Salanova y Shaufeli, 2004, p. 131).

Tomando como referencia el estudio de Faisal y Thair (2013, p. 702) que
busca conocer el nivel de importancia sobre la relacion de la capacitacion y el
desarrollo en el engagement de empelados, se puede identificar que cualquier
tipo de capacitacion y de actividades de desarrollo generan una marca positiva
en el engagement de los trabajadores, viéndose asi como sustancial el que estos

participen en actividades relacionadas a estas practicas.

A su vez, Gomez, Cordero y Mehech (2016, p.11) sustentan que mediante
la recopilacion de diversa informacion sobre el engagement de empleados,
encontraron que en América Latina uno de los potenciadores mas importantes y
que posee un nivel bajo en las estadisticas son las oportunidades de carrera. Lo
anteriormente expuesto hace referencia a que los niveles de engagement se ven
fuertemente afectados cuando los colaboradores no perciben que poseen

posibilidades de desarrollo de carrera en la empresa que laboran.

Finalmente, la presente investigacion estd encaminada a conocer el
vinculo que hay entre el desarrollo de carrera y el engagement, buscando medir
cada una de las variables propuestas para lograr este resultado. Se trabajara
con Gerentes de Zona de una empresa de consumo masivo de la Ciudad de

Quito, los cuales realizan y desarrollan su trabajo en campo. De esta manera, se



pretende enfocar este andlisis dentro del contexto ecuatoriano ya que a pesar de
que existen investigaciones que buscan determinar el nivel de relacion de estas

variables, ninguna se ha efectuado en nuestro contexto.

2. Formulacion del problemay justificacion

Salanova y Schaufeli (2004) argumentan que el talento humano de las
organizaciones ha alcanzado un rol relevante en el entorno empresarial y por
ende los colaboradores deben lograr emplear el aspecto psicologico en sus
lugares de trabajo, haciéndose de esta forma mas relevante tener trabajadores
que logren realizar su mejor esfuerzo en su dia a dia. De igual forma, tomando
en cuenta las transformaciones en la fuerza de trabajo y en la distribucién y
exigencias del mercado laboral se presenta un contexto diferente, en donde se
vuelve mas complejo atraer, conservar y desarrollar a los trabajadores de alta
capacidad y competencias Unicamente para la propia subsistencia
organizacional (p.132).

Por otra parte, Lorente y Vera (2010, p.17), reconocen gue el engagement
se presenta bastante ligado al desarrollo de los colaboradores y a la autoeficacia
que ellos perciben en el desempeio de sus actividades, de esta manera, al no
tener trabajadores comprometidos con la organizacion se puede producir

rotacion de personal, bajo desempefio e insatisfaccion laboral.

Ademas, Lépez y Chiclana (2017, p.55) desarrollaron un estudio para
determinar como el engagement es la base para el desarrollo de los individuos,
evidenciando que este concepto se relaciona fundamentalmente con aspectos
del estado mental de los colaboradores, direccionandolos hacia el compromiso
con la empresa, incluyendo la afectividad, participacion en el trabajo,

compromiso de permanencia, satisfaccion laboral, entre otros.



En una investigacion efectuada por Recalde en el afio 2016 (p.66), sobre
el engagement dentro de una empresa minera multinacional en el Ecuador, se
concluyé que el engagement representa un vinculo entre los trabajadores y la
empresa direccionandoles a percibir un bienestar general. De este modo, se
sefala el interés de que la investigacion en esta temética se extienda, ya que
esta nocion supone una herramienta de crecimiento tanto organizacional como
individual, aportando de esta manera a la produccién de entornos de trabajo

saludables y por tanto trabajadores contentos.

Por otra parte, se plantea que el desarrollo de carrera favorece a los
trabajadores y a la organizacién, debido a que los empleados que han ido
creciendo se encuentran mejor capacitados para sumar beneficios para ellos
mismos y para la compafia. De igual manera, este concepto engloba la
participacion de todas aquellas tareas que desarrollan a la persona para
satisfacer los requerimientos actuales y venideros en la empresa (Mondy y Noe,
2005, p.244).

Asi mismo, Grijalva, Patifio, Palacios y Tamayo (2017, p 16) realizaron
un estudio en el cual buscan reconocer cuales son los factores que se relacionan
a la insatisfaccion laboral en el Ecuador en los afios 2007 y 2015, basandose en
la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo, identificaron que la
segunda razoén, con un 73.5%, por la que las personas no se encuentran

contentas con su trabajo es por la falta de posibilidades de crecimiento.

Por su parte, el Ministerio del Trabajo (2013, p.2) establece dentro de los
riesgos psicosociales la importancia de promover un desempefio y crecimiento
adecuado de los individuos mediante el desarrollo de proyectos a favor del
beneficio de la salud de los trabajadores, fomentando una relacidon psicolégica

positiva con sus labores.



En el afio 2017 en un estudio elaborado por Andrade (p.4) en una
empresa de consumo masivo en la Ciudad de Quito, se llegd a determinar que
los Gerentes de Zona presentan falta de motivacion y compromiso hacia el
desarrollo de su trabajo, lo que ha generado una baja productividad y por ende
trabajadores descontentos con sus actividades. De igual manera, han
manifestado un nivel bajo de participacion en las labores ligadas a la
organizacion y en el desempefo de sus tareas. También, se considera que el
78% de la poblacion encuestada ha manifestado que el desarrollo y crecimiento
individual son claves para su satisfaccion laboral, siendo asi que si estos factores

se encuentran ausentes se presenta una baja motivacion hacia sus funciones.

Por otro lado, Bai y Liu (2018, p.300) en su investigacion exploran la
relacion que existe entre el crecimiento de la carrera profesional y el
engagement, el papel intermediario de la identificacién organizacional y el efecto
moderador del ajuste de valor persona-organizacion, describiendo que el
crecimiento profesional de los empleados tiene un impacto positivo importante
en la identificacién de la organizacion y el engagement. De tal manera que, si los
trabajadores perciben que pueden generar un mejor incremento profesional en
la empresa, se sentirdn mas interesados por la misma creando un fuerte sentido
de propiedad y engagement, ademas de emplear mayor emocion y energia en

sus labores.

A su vez, Semwal y Dhyani (2017, p.99) evaldan el impacto de la
capacitacion de los empleados y el desarrollo de carrera en el engagement,
buscando medir si el desarrollo de carrera aumenta el nivel de engagement mas
que la capacitacion. Los autores determinan que existe una correlacion
estadisticamente significativa entre el desarrollo de carrera y la generaciéon de
engagement expresada en sus tres dimensiones: vigor, absorcion y dedicacion,

dando este factor mas soporte que la capacitacion.



Tomando como referencia el articulo de Ezam, Ahmad e Irfan (2018,
p.5541) aplicado en una muestra de 102 trabajadores del nivel de gerencia media
en bancos de Karachi, Pakistdn y en donde se busca conocer el impacto de la
capacitacion y desarrollo en el engagement, se puede sefialar que existe una
asociacion positivamente significativa entre el engagement y el desarrollo en los

colaboradores.

En la publicacién realizada por Faisal y Thair (2013, p.702), se presentan
varios lineamientos a partir de estudios relacionados con la incidencia de la
capacitaciéon y el desarrollo en el engagement, afirmando que todas las
actividades de capacitacion y desarrollo tiene un impacto positivo en el
engagement de los colaboradores, por ende, se deben enfocar esfuerzos en

involucrar a los empleados en estas acciones.

La importancia de esta investigacién en la empresa a ser estudiada se
enfoca en tomar en cuenta herramientas como el engagement y el desarrollo de
carrera en la misma, debido a que se ha evidenciado en las encuestas de clima
organizacional la necesidad de tener un desarrollo de carrera en los

colaboradores.

Este proyecto investigativo busca conocer la relacion de los factores ya
mencionados en los Gerentes de Zona, los mismos que cumplen un rol
fundamental en la fuerza de ventas de la organizacién, controlando y
gestionando en su totalidad un determinado territorio geografico del pais,
generando de esta forma las ventas y por ende ganancias de la empresa,
encontrandose al gerente regional dentro de la estructura organizacional por

encima de este cargo.



También, el presente trabajo nace a partir de la idea o interrogante sobre
como los Gerentes de Zona de una empresa de consumo masivo en la Ciudad
de Quito que realizan su trabajo Unicamente en campo, sin tener presencia fisica
dentro de las oficinas administrativas, pueden generar engagement a partir del
desarrollo de carrera, siendo que estos topicos en el contexto ecuatoriano no han
sido estudiados aun en conjunto. Tomando en cuenta los estudios ya
mencionados, se puede determinar que este proyecto también es relevante en
cuanto a la necesidad de enfocar investigaciones académicas en el area de los
trabajadores de campo, ya que se evidencia la falta de documentos relacionados
con este tema. Por otra parte, la necesidad de esta investigacion radica en, como
lo sefiala Capella y Andrade (2017, p.183), la importancia de desarrollar
investigaciones y conocimiento psicolégico en el campo organizacional dentro
del entorno local ecuatoriano, dando importancia a la validez cultural de la

informacién obtenida.

3. Pregunta de Investigacion

¢Qué efecto tiene el desarrollo de carrera, en la generacion de
engagement en Gerentes de Zona de una empresa de consumo masivo en la
Ciudad de Quito?

4. Objetivos
4.1 Objetivo General:
Identificar la relacion que existe entre el desarrollo de carrera y la

generacion de engagement en Gerentes de Zona de una empresa de consumo

masivo en la Ciudad de Quito.



4.2 Objetivos Especificos:

1. Establecer los componentes del desarrollo de carrera en los Gerentes de
Zona.

2. ldentificar los niveles de engagement en los Gerentes de Zona.

3. Establecer la influencia del desarrollo de carrera en el engagement en

Gerentes de Zona.

5. Marco Teb6rico

En razén que el presente estudio se lo realizara a partir de una perspectiva
tedrica explicativa, ya que busca describir y explicar el vinculo entre los
elementos de los factores que se va a investigar (Briones, 1994, p. 233); en las
siguientes lineas se busca realizar una aproximacion tedrica a los conceptos que

la conforman.

5.1. Desarrollo de carrera

Respecto al desarrollo de carrera, uno de los primeros autores en definir
el concepto de carrera es Harold Wilensky en 1961 (p. 523), quien expone que
esta nocion es una progresion de trabajos vinculados entre si y estructurados de
manera jerarquica de acuerdo con el reconocimiento, por medio del cual los

individuos se desplazan en una sucesion ordenada pronosticable.

De igual manera, Edgar Schein (1982, p.74) identific6 que dentro de la
psicologia organizacional, el campo de la seleccion de carrera y su desarrollo se
ha visto poco estudiado, marcando una pauta para la investigacion en esta

tematica. A su vez, definid que dentro del entorno social, la labor que ejerce un
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individuo para cubrir sus necesidades financieras primarias es el factor céntrico

de la nocion que tiene sobre si mismo.

Por otra parte, McDaniels y Gysbers en 1992 aportaron a la nocion de
desarrollo de carrera, como el conjunto de componentes psicolégicos, sociales,
didacticos, fisicos, monetarios y casuales que se mezclan para configurar la

carrera de las personas a lo largo de su vida (Semwal y Dhyani, 2017, p.87).

Asi mismo, segun Chiavenato (2007, p.418), el desarrollo de carrera
responde a un procedimiento determinado, que mantiene una serie de fases, que
se guian por un ciclo y que se focalizan en la planeacién de la profesion futura
de los colaboradores que tienen la capacidad de desempefiarse en puestos de

mayor jerarquia.

Ademas, el desarrollo de carrera se entiende como la disposicion que
manifiesta la empresa en el progreso de los trabajadores, ya que evidencia un
impacto directo sobre el mismo, con el objetivo de reforzar los vinculos de

cohesién y retencion de los colaboradores (Madero, 2010, p.11).

Por lo antes descrito, la concepcion de desarrollo de carrera en una
organizacién es una accion que promueve a los trabajadores a continuar en la
misma, el momento en que estas actividades se las ejecuta de manera metodica
se evidencia la politica de ascensos como algo palpable y realizable que
facultara a la persona a recorrer un trayecto desde el cargo vigente hacia otros
de superior jerarquia y de una considerable vinculacién psicolédgica, la
proyeccion y desarrollo de carrera se muestran por lo tanto como una
oportunidad para obtener el engagement de los individuos al otorgarles la

capacidad de poseer una carrera provechosa y triunfante. De esta forma, estas
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practicas se toman como derechos indispensables y de las demandas
profesionales bien devengadas por las acciones en equipo de los colaboradores
(Nieves, 2010, p.77).

Por otra parte, Weng, McElroy, Morrow y Liu en el afio 2010 (p.399),
exponen que el crecimiento de carrera es el resultado de las percepciones
individuales y las acciones de la empresa, ya que si los colaboradores alcanzan
sus propias metas y la organizacién contribuye y los motiva a realizarlos, se
sentiran mas comprometidos con alcanzar los objetivos de la misma. Es por tanto
que, Weng y Xi en el afio 2010 describen que el crecimiento de carrera esta
conformado por cuatro factores, siendo estos: primero, el nivel en el que la
empresa actual genera un ambiente que favorece al individuo a lograr sus metas
profesionales; segundo, la adquisicion de nuevos conocimientos y destrezas;
tercero, el grado en el que la organizacion fortalece el éxito mediante ascensos

0 promociones; y por ultimo, las compensaciones (McElory y Weng, 2015, p.3).

*I Crecimiento de la remuneracion

 Progreso en las metas de carrera

— Habilidades profesionales

I

Velocidad de promocion

L,| Acciones organizacionales

Crecimiento de carrera

Percepciones individuales

Figura 1. Modelo de factores que intervienen en el crecimiento de carrera.
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Continuando dentro de la linea propuesta de las cuatro dimensiones para
el desarrollo de carrera, en un estudio elaborado por Weng y McElory en el afio
2012 (p. 262) se observé que varios de estos factores se encuentran ligados
negativamente con el deseo de rotar. Esto propone que a una mayor cantidad
de oportunidades ofrecidas por una empresa para que los colaboradores
cumplan sus metas laborales, alcancen destrezas profesionales
complementarias y el nivel en que la institucion premie esas tareas, genera que
se produzca menor probabilidad de que las personas piensen en abandonar esa

organizacion.

El desarrollo de carrera refleja la capacidad de manejar la rotacién en el
negocio, el impacto mas grande es en las personas que aspiran a una carrera,
es decir, contar con un elevado compromiso profesional. También, se reconoce
que las experiencias laborales de un individuo dentro de la empresa pueden
crear una sensacion de engagement. El enlace entre revisiones y retribuciones
cada afo a las metas de carrera y la adquisicion de destrezas facilita registros
claros a los trabajadores que se encuentran en la empresa sobre su avance de
carrera. En sintesis, se puede sefalar que toda actividad que la institucion pueda
hacer para acrecentar las percepciones de las personas que se encuentran
avanzando a sus objetivos profesionales, que generen las posibilidades de
adquirir nuevas capacidades vinculadas con su carrera y que la empresa
reconocera esos aportes, incrementara la capacidad de conservar a esos
colaboradores y ampliar su percepcion de compromiso laboral (Weng y McElory,
2012, p. 264).

Salanova y Shaufeli (2004, p. 132) argumentan que existe una relacion
estrecha entre el desarrollo de carrera y el engagement, ya que cuando el
desarrollo de carrera se adapta para todos los involucrados, los colaboradores
perciben que en una situacion futura sus metas y proyectos se pueden realizar,

desembocando por tanto en el desarrollo de engagement. De igual manera,
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estos autores reconocen que el desarrollo de carrera y el aprendizaje son
estrategias habituales en la direccion de recursos humanos y que por tanto el
reto se encuentra en definir cdmo y con cuales procesos del pensamiento se
puede lograr mejorar el engagement de los trabajadores, por medio del impulso
a la capacitacion y de igual forma a través de los lineamientos del desarrollo de

carrera en la empresa.

5. 2. Engagement

El engagement parte de la nocion propuesta por Kahn (1992, p.15)
denominado como presencia psicologica, la cual se refleja al momento de
encontrarse en actividades laborales. Este concepto esta latente a la idea de la
energia que se manifiesta a través de los colaboradores, quienes lo enfocan en

sus tareas y en la empresa.

El engagement se propone a partir de la psicologia positiva donde los
colaboradores comprometidos se manifiestan con un vinculo activo en sus
puestos de trabajo y se observan competentes para enfrentar los nuevos
requerimientos en las actividades laborales, contraponiéndose a la idea del
burnout, que se entiende como un estado cognitivo en el que la persona presenta
cansancio afectivo, sensacion de escasa motivacion e incremento de conductas

poco efectivas en el trabajo (Salanova y Shaufeli, 2004, p. 115).

Es importante mencionar que la terminologia del engagement no dispone

de una traduccidn literal al espafiol, siendo asi que se reconoce lo siguiente:

“La traduccién al castellano del concepto es complicada ya que a dia de
hoy no hemos encontrado un término que abarque la total idiosincrasia

del concepto, sin caer en repeticiones, simplezas o errores. El
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engagement sabemos que no significa exactamente lo mismo que otros
conceptos que si tienen su homonimo en lengua inglesa como son: la
implicacion en el trabajo ('Work involvement’), el compromiso
organizacional (‘Organizational commitment’), dedicacién al trabajo
(‘Workdedication’), enganche (‘Work attachment’), o adiccion al trabajo
(‘Workaholism’)” (Salanova y Llorens, 2008, p.64).

De tal forma, el término que mas se asemeja es el de vinculacion
psicoldgica con las labores, es decir, se presentan conductas especificas que
son llamadas extra-rol, como la generosidad organizacional o la colaboracion en
el equipo y por tanto, requieren que los trabajadores se encuentren poco mas
gue no quemados; requieren sentirse esperanzados (Salanova y Llorens, 2008,
p.64).

A su vez, Shaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker (2002, p. 71)
delimitan al engagement como una condicién positiva ligada al trabajo que se
determina por aspectos como el vigor, dedicacion y absorcion. El engagement
se enfoca en un estado mental que no se concentra en un elemento, suceso o

condicion especifica.

Por una parte, al hablar del vigor que caracteriza al engagement, este se
centra en los elevados niveles de intensidad y fortaleza cognitiva al momento de
laborar, el objetivo de poner empefio en las tareas que se efectian a pesar de
los inconvenientes que se presentan en la realizacion. Por otro lado, la nocion
de dedicacion expresa la elevada intervencion profesional ligada a la
demostraciéon de una sensacion de significacion, emocién, entusiasmo,
satisfaccion y reto por el trabajo. Posteriormente, la dimension de absorcion
sucede cuando se esta completamente focalizado en el trabajo, entretanto se

vivencia la sensacion de que el tiempo transcurre a gran velocidad y se
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presentan inconvenientes para interrumpir lo que se esta realizando, ocurrido por

la fuerte cantidad de placer y reflexion vivenciadas (Shaufeli et al., 2002, p 71).

El engagement se liga positivamente con el desempefio, el mismo que
puede describirse a través de cuatro diferentes procesos psicologicos. En primer
lugar, los trabajadores engaged a menudo vivencian emociones de caracter
positivo, mismas que estan constituidas por la felicidad y la emocién. Estas
manifestaciones positivas viabilizan el incremento del marco de actuacion del
pensamiento-accion de los individuos, siendo asi que conlleva a que los
colaboradores se encuentren frecuentemente aprendiendo y alcanzando nuevas
destrezas que los guia a esforzarse en sus recursos propios para usarlos al

momento de realizar una labor (Bakker, Demerouti, Xanthopoulou, 2011, p.137).

En segundo lugar, el personal engaged tiene una mejor condicién de
salud, es decir que manejan la capacidad de concentracidén en sus respectivas
actividades y tienen la habilidad de canalizar su energia en sus ocupaciones. En
tercer lugar, este tipo de colaboradores forman sus recursos individuales, debido
a que se ha encontrado que el engagement es un predictor positivo de los
factores profesionales a través del tiempo. Si encuentran imprescindible solicitan
una retroalimentacion sobre su cumplimiento o piden soporte a sus comparieros

de trabajo (Bakker, Demerouti, Xanthopoulou, 2011, p.137).

Por ultimo, este tipo de colaboradores transmiten su compromiso a los
demas que se encuentran en el mismo contexto. Debido a que en varias
empresas el desempefio es la visualizacion del trabajo cooperativo, la
vinculacion psicolégica de un individuo puede traspasarse a otros e incrementar
de forma indirecta el desempefio del grupo (Bakker, Demerouti, Xanthopoulou,
2011, p.137).
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5.3. Engagement y Desarrollo de carrera

En la revision de la literatura realizada, se encontré una investigacion
desarrollada por Xueling (2017, p. 45) donde aplican una metodologia
cuantitativa en una muestra de 300 trabajadores de las localidades de Jiangsu,
Zhejiang y Shanghai, en la que se estudi6 la relacion entre la administracion
organizacional de carrera, la administracion individual de carrera y el
engagement, entendiendo la primera variable como el momento en el que la
empresa lleva a cabo métodos sisteméticos y medidas para la carrera del
trabajador. Dentro de los hallazgos encontramos que se determind que el
manejo de la carrera individual tiene un sélido resultado positivo en el
engagement, llegando a cumplir hasta un papel de mediador entre el ascenso
objetivo, el enfoque de la importancia de la capacitacion, el conocimiento de

carrera y el engagement.

Por otra parte, en el estudio de Ahmed Mohamed (2015, p.24) acerca de
la relacion observada entre el desarrollo de carrera, el compromiso del empleado
y el engagement, en el cual se utilizO una metodologia cuantitativa en una
muestra de 443 colaboradores de gerencias altas, medias y bajas del Gobierno
de Nairobi. Se obtuvo evidencia de que las practicas de desarrollo de carrera
como: planeacion de carrera, coaching, consejeria y mentoring, influenciaron
enormemente el compromiso y engagement del empleado. Cabe recalcar que
dentro de esta investigacion se contextualizd al compromiso como aquel que se
genera con la organizacion en un sentido de apego y lealtad, mientras que el

engagement se acerca al compromiso que el colaborador tiene con su trabajo.

De igual manera, Bai y Liu (2018) investigaron la relacion del crecimiento
profesional, engagement laboral, identificacién organizacional y valor persona-
organizacién en una muestra de 207 empleados de la nueva generacion del Sur

de China, donde emplearon una metodologia cuantitativa haciendo uso de tres
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instrumentos para la medicion, siendo estos: Career Growth Scale, Utrech Work
Engagement Scale y una escala desarrollada por Mael y Ashforth enfocada a
medir la identificacidbn organizacional. De esta manera, se llegé a concluir a
través de una prueba de datos que el crecimiento profesional de los empleados
impacta eficientemente en su engagement, siendo que también la identificacién
organizacional juega un rol de mediador en el proceso de crecimiento de carrera

afectando al engagement (p.306).

A su vez, Semwal y Dhyani (2017, p. 88) efectuaron una investigacion
sobre el impacto que genera la capacitacion y el desarrollo de carrera en el
engagement, aplicado a una muestra de 127 colaboradores de diversos
departamentos de una empresa de IT en Dehradun. Se empleé una metodologia
cuantitativa al estudio con el uso de dos escalas, siendo estas el Utrech Work
Engagement Scale y el Organizational Career Management Scale. Dentro de
este estudio, se evidenci6 que el desarrollo de carrera incrementa
significativamente los niveles de engagement del trabajador en comparacién a la
capacitacion. Por otro lado, estas practicas contribuyen a la generacion de una
organizacion dinamica y también para la administracion de una cultura creativa
que promueva las habilidades y competencias como también las prioridades

estratégicas para adquirir ventajas competitivas.

También cabe agregar los aportes de Ezam, Ahmad e Irfan (2018, p.
5541) en cuanto a la relacién de la capacitacion y el desarrollo en el engagement,
aplicando un estudio cuantitativo a una poblacion de 102 colaboradores de
Bancos de Pakistan mediante el uso de cuestionarios auto aplicados.
Evidenciaron una clara relacién entre el desarrollo de los trabajadores y el
engagement, impacto que no se presentd con la variable de capacitacién, es por
ende que, tanto hombres y mujeres que reciben programas de desarrollo
mejoran su eficiencia y son mas dedicados con la organizacion, en comparacion

con aquellos que no se encuentran relacionados con actividades de este tipo.
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Tomando en la literatura revisada, se puede sefialar que se han realizado
estudios acerca de la temética presentada, siendo estos en su mayoria
efectuados en China, Kenia, India y Pakistan y en poblaciones del area
administrativa de las organizaciones sin encontrar investigaciones en cargos que
involucren actividades empresariales en campo. A partir de estos estudios, es
importante denotar que el desarrollo de carrera podria jugar un papel relevante
dentro del engagement de los colaboradores en una organizacion y por tanto se
vuelve significativo que las empresas encaminen actividades al desarrollo
individual de todos los involucrados, tal como lo sefialan en el articulo de Ezam,

Ahmad e Irfan.

6. Hipotesis

El desarrollo de carrera influye positivamente en el desarrollo de niveles

altos de engagement en los Gerentes de Zona.

7. Metodologia de estudio

7.1 Tipo de disefio y enfoque

Esta investigacion se la efectuara a partir de un enfoque cuantitativo, es
decir, que se empleara la recopilacion de informaciéon para comprobar la
hipétesis planteada mediante la evaluacion numérica y el estudio estadistico.
Sera de alcance correlacional ya que pretende conocer la relacién o el nivel de
vinculacion que existe entre dos variables, nociones o categorias de una
poblacion determinada. Para calcular el nivel de relacion entre algunas variables,
dentro de los estudios correlacionales se busca medir cada una de ellas, y
posteriormente se calculan, examinan y se fijan las asociaciones. También, este
tipo de estudios se soportan en hipotesis impuestas a verificacion (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014, p 4).
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De igual manera, se utilizard un disefio no experimental debido a que no
se alteraran las variables puesto que no se pretende crear una situacion, por el
contrario, se analizara circunstancias Yya existentes, no inducidas
deliberadamente en el estudio por quien lo ejecuta. Dentro de este tipo de
investigaciones las variables independientes suceden y no es factible operar
sobre ellas, no se dispone de dominio inmediato sobre las variables ya
mencionadas ni existe la posibilidad de intervenir en ellas, ya que ya ocurrieron
al igual que sus consecuencias. Por otra parte, este estudio serd de corte
transversal ya que se recolectara la informacion en un inico momento, el objetivo
de este tipo de disefio de investigacidén es explicar las variables y examinar su
influencia y correspondencia en una circunstancia dada (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2014, p 152).

7.2 Muestreo

El presente proyecto se lo realizara en una empresa de consumo masivo
ubicada en el sector de Cumbaya de la Ciudad de Quito. La poblacién total de la
organizacién es de 300 colaboradores y para la finalidad de este estudio se
trabajara con 60 Gerentes de Zona. Esto se obtuvo empleando una muestra no
probabilistica de conveniencia, ya que la seleccion seréa dirigida por medio de las
particularidades de la investigacion y se trabajara con las personas a las que se

tenga facilidad de acceso (Hernandez et al., 2014, p.189).



20

Tabla 1: Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de Inclusion Criterios de Exclusion

e Gerentes de Zona que cuenten| e Gerentes de Zona que tengan
con minimo un afio de menos de un afio de permanencia
permanencia en la empresa. en la empresa.

e Gerentes de Zona gue | ¢ Gerentes de Zona que no acepten
desemperien sus actividades en la el consentimiento informado.
ciudad de Quito.

7.3 Recoleccién de datos

Para medir el desarrollo de carrera se utilizara el Organizational Career
Growth Scale (OCG) (anexo 2), elaborado por Weng, McElroy, Morrow y Liu en
el afio 2010 en China, esta escala inicialmente media cuatro dimensiones del
constructo, siendo estas: progreso de la meta profesional, desarrollo de la
capacidad profesional, velocidad de promocion y crecimiento de la parte de
remuneracion. En el afio 2012 Weng y McElory agrupan estos cuatro factores,
llegando a tener una escala de tres dimensiones compuesta por 15 items que se
puntdan por medio de una escala de Likert (Weng, 2018, p.1). De igual manera,
la confiabilidad de esta escala a través del Alfa de Cronbach se encuentra
valorada en 0.901 para la escala total y para cada una de las dimensiones se
encuentra en: 0.86 para el avance de metas laborales: 0.90 para el desarrollo de
las competencias profesionales y 0.87 para la progresion de retribuciones por
parte de la empresa, de igual forma, por medio de los estudios se ha llegado a
determinar que se tiene una adecuada confiabilidad. También, es importante
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mencionar que esta escala se la ha validado en poblacién de China, Corea,
Turquia e ltalia para poder conocer su validez intercultural (Bai y Liu, 2018,
p.307).

Para medir el engagement se empleard el Utrecht Work Engagement
Scale, UWES (anexo 6), que consta de 17 items y en donde se analizan las tres
dimensiones del engagement. El vigor, que se valora por seis items, la
dedicacion por medio de cinco items y la absorcion a través de seis items
(Salanova y Shaufeli, 2004, p. 117). A partir de la introduccion del UWES en 1999
se han efectuado investigaciones para determinar su validez, realizadas en la
poblacién de Holanda y Bélgica. La prueba se la ha validado para otros idiomas
incluyendo el espafiol, obteniendo una consistencia interna y confiabilidad por
medio del Alfa de Cronbach de 0.93 respectivamente (Bonilla y Murguia, 2011,

p. 9).

7.4 Pre - Validacion del Instrumento

El Utrecht Work Engagement Scale (UWES), fue introducido en el afio de
1999 por Shaufeli y Salanova para medir el constructo del engagement,
entendido como el extremo contrario al burnout, es decir los trabajadores con
engagement poseen una sensacion de unidn enérgica y afectiva con las tareas
de su trabajo y se observan a si mismos con las aptitudes adecuadas para

enfrentar los requerimientos de su labor (Bonilla y Murguia, 2011, p.6).

El UWES es un cuestionario auto aplicado que incluye tres factores,
siendo estos: vigor, dedicacion y absorcidén. Es importante reconocer que este
instrumento cuenta con tres versiones y para fines de este trabajo de

investigacion se empleara la version larga que esta compuesta por 17 items, los
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cuales se responden a través de una escala de Likert de 0 a 6 (Bonilla y Murguia,
2011, p.8).

De igual manera, a partir de la inclusion de esta escala y de los primeros
estudios para su validacion realizados en poblacion holandesa y belga con una
muestra de 2,313 personas, se ha identificado que la consistencia interna del
UWES para cada uno de sus tres elementos es mayor a 0.70, ya que por medio
del Alfa de Cronbach los valores siempre rodean entre el 0.80 y 0.90 (Bonilla 'y
Murguia, 2011, p.9).

Esta escala se ha validado en diferentes idiomas y se realizaron estudios
en nueve paises, siendo estos: Australia, Canada, Finlandia, Francia, Alemania,
Grecia, Noruega, Africa del Sur y Espafia. Es por tanto, que para determinar la
confiabilidad de estos estudios se empled la consistencia interna y confiabilidad
test-retest. En cuanto a la consistencia interna para la versiéon de UWES-17 en
varios idiomas con una muestra de 12.161 personas, se obtuvo un puntaje total
segun el Alfa de Cronbach de 0.93 (Bonilla y Murguia, 2011, p.23).

De igual manera, Sponton, Medrano, Maffe, Sponton. M y Castellano
(2012, p. 149), buscaron identificar la validez del UWES para la version
compuesta por 17 items en su traduccién al espariol, aplicado a una poblacién
de trabajadores de Cordoba, Argentina. Para esta investigacion se trabajo con
una muestra de 674 colaboradores de ambos sexos, obteniendo en los
resultados para la consistencia interna segun el modelo de los tres factores
mediante el Alfa de Cronbach 0.88 para el apartado de dedicacion, 0.76 para el
elemento de vigor, 0.69 para la parte de absorcion y 0.90 para la escala total. De
igual manera, se detalla que las conclusiones psicométricas son convenientes,

ya que se observa que los factores presentan una homogeneidad apta,
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afirmando una medicién exacta del constructo.

La escala Organizational Career Growth Scale (OCG), fue desarrollada
inicialmente en China en el afio 2010 por Weng, McElroy, Morrow y Liu, en donde
el instrumento contemplaba cuatro dimensiones, siendo estas: avance en las
metas profesionales, desarrollo de las aptitudes profesionales, velocidad de
promocion y crecimiento de la remuneracion. Estos autores basandose en la
teoria del intercambio social, argumentan que los trabajadores que perciben
tener un desarrollo profesional positivo generalmente corresponden esto con su
empresa. Por tanto, estudios actuales han relacionado de manera empirica el
crecimiento de carrera con el engagement organizacional, la intencién de

cambio, satisfaccion laboral y la participacion de los empleados (Weng, 2018,
p.1).

Posteriormente, en el afio 2012 Weng y McElory desarrollaron una
version en donde se agruparon estas cuatro dimensiones en tres, debido a que
a través de estudios se encontrd que existia una fuerte correlacién en los factores
de velocidad de promocion y progreso en la remuneracion, especialmente para
cargos gerenciales (Weng, 2018, p.1). De igual forma, la escala cuenta con 15
items divididos entre sus tres dimensiones y en donde se ha determinado por
medio de estudios que el instrumento tiene una validez segun el Alfa de
Cronbach de 0.901, asi como se llegd a sefialar que posee una buena
confiabilidad (Bai y Liu, 2018, p.307).

Por otra parte, recientes investigaciones han demostrado la validez
intercultural de la escala, siendo estos en Corea, Turquia e ltalia (Spagnoli y
Weng, 2017, p.2). En un estudio elaborado por Kim et al. (2015, p.5) en Corea,
se busco examinar la validez factorial del OCG de tres dimensiones en una

muestra de 230 colaboradores sur coreanos, identificando segun el Alfa de
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Cronbach una puntuacién de 0.85.

Spagnoli y Weng (2017, p.5), plantearon una investigacion para validar
el OCG en las versiones de tres y cuatro dimensiones en lItalia, con una muestra
total de 1151 participantes divididos en 825 personas italianas y 256 de
nacionalidad China. La confiabilidad dentro de este estudio se determind por
medio del coeficiente Alfa de Cronbach, observando resultados excelentes
expresados en las siguientes valoraciones, 0.97 en el factor de objetivos
profesionales, 0.95 en destrezas profesionales, 0.85 para velocidad de
promociény 0.86 en cuanto a crecimiento en la remuneracién. Por otra parte, en
cuanto a la interculturalidad del instrumento validado en China e Italia, se ha
encontrado que existe una estabilidad en el modelo de los cuatro factores,
identificando por el otro lado que la escala de tres dimensiones se puede ajustar

mejor para los cargos gerenciales.

Por otro lado, Karavardar (2014, p.6) emple6 el OCG a una muestra de 226
auditores de 92 firmas de Turquia, llegando a identificar la confiabilidad segun el
Alfa de Cronbach con los valores de 0.86, 0.85, 0.80 y 0.78 respectivamente para

las cuatro dimensiones ya mencionadas anteriormente.

Finalmente, para la escala OCG se ha realizado una validacion de
adaptacion linguistica de su version en inglés a espafiol por parte de dos
docentes de la Facultad de Idiomas de la Universidad de las Américas (anexo
3), mismos que cuentan con conocimientos y experticia en el ambito de
traduccion. Después, se ha efectuado una evaluacion del acuerdo interjueces
empleando el método Delphi (anexo 4), en donde se consulté a un grupo de
profesionales de la rama organizacional para validar segun una escala de Likert
si las preguntas de la escala miden las dimensiones propuestas y si son
aplicables dentro del contexto ecuatoriano. Posteriormente, a partir de las

sugerencias propuestas por los expertos se ha realizado las correcciones
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respectivas para cada una de las preguntas de la escala (anexo 5).

7.5 Procedimiento

Como primer punto se realizara un acercamiento con los lideres del area
de recursos humanos de la empresa y con el Gerente General, para poder contar
con la aprobacion y soporte del departamento, ya que los Gerentes de Zona no
se encuentran fisicamente en la organizacién. Posterior a esto, se efectuara una
reunion presencial con el grupo a estudiar para establecer la comunicacion de la
tematica a investigar, se informara sobre la aplicacion de las pruebas para la
medicion de las variables y sobre el protocolo de empleo y se dara a conocer
sobre el consentimiento informado para la participacion y la confidencialidad del

proceso.

De igual manera, es importante mencionar que se realizara la aplicacion
de las pruebas en las instalaciones de la organizacién y se estableceran dos
fechas de realizacion de acuerdo con la disponibilidad de los participantes para
que puedan asistir de manera presencial. La aplicacion de las dos escalas se la
efectuard de manera grupal y en Gnico momento y se entregara en este punto a
cada participante el consentimiento informado. Con los datos de las dos escalas
aplicadas se procedera a tabular la informacién y a realizar el analisis de los
resultados, llegando a ejecutar finalmente una devolucion de la informacién al

area de recursos humanos.

7.6 Tipo de analisis

Se reunird la informacion a través de las dos escalas aplicadas,
obteniendo para el UWES una calificacion global que se la adquiere como un

promedio de los tres factores que evalla, encontrandose la puntuacion dentro
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de la categoria de 0 a 6 (Bonilla y Murguia, 2011, p. 30). Para la escala OCG se
obtendra de igual manera un puntaje general derivado de la media de cada una
de las dimensiones, pudiendo obtener una puntuacion entre 1 a 5 segun la escala
de Likert, que se expresa desde fuertemente en desacuerdo hasta totalmente de
acuerdo (Bai y Liu, 2018, p.307).

Se tratara la informacién a partir de un analisis de estadistica inferencial,
el mismo que busca fijar parametros y comprobar hipotesis. También, se buscara
establecer la correlacion de las variables por medio del Coeficiente de
Correlacién de Pearson, en donde se relacionaran los puntajes de las variables
de desarrollo de carrera y de engagement aplicados a una misma poblacién
(Herndndez, Fernandez y Baptista, 1991, p.383). Para el manejo de la
informacion y el estudio estadistico se empleara el Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales (SPSS), en el cual por medio de su vista de variables y datos
permiten generar una matriz para que el investigador o usuario pueda elegir la
alternativa mas adecuada para ejecutar el andlisis estadistico (Hernandez et al.,
2014, p.273).

8. Viabilidad

El presente proyecto de investigacion es factible de realizar, debido a que
el tiempo que se ha estipulado, asi como los recursos que se emplearan son
accesibles y se ajustan a los parametros establecidos. Es viable el acercamiento
a la poblacion a la cual se va a estudiar debido a que se ha obtenido previamente
la aprobacion del area de recursos humanos y de la Gerencia General. A su vez,
resulta posible establecer contacto con los Gerentes de Zona ya que la empresa
brinda la apertura para establecer la comunicacion entre los colaboradores, a
pesar de que estos no se encuentran disponibles dentro de las oficinas

administrativas.
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Por otra parte, el tutor que se ha fijado como guia para este proyecto y
posee disponibilidad de tiempo para realizar el seguimiento adecuado, asi como
las correcciones pertinentes dentro del proceso de estudio. De igual forma,
cuenta con total apertura para solventar cualquier duda, dado que posee
conocimiento acerca del tema al igual que tiene un entendimiento sobre la

poblacion estudiada.

Los recursos que se haran uso componen de: la movilizacion por parte del
estudiante a las oficinas administrativas de la empresa, las copias requeridas
para la toma de las pruebas que se aplicaran y el tiempo empleado para la
realizacion de todo el proceso, pudiendo estos ser solventados por completo por

la estudiante.

Se recomienda que en futuras investigaciones se pueda emplear un
instrumento con la validez y fiabilidad 6ptima para nuestro contexto, asi como la
posibilidad de incluir otra variable en el estudio, pudiendo estas ser:
caracteristicas individuales, rotacion de personal, mentoring o capacitacion,
También, se plantea que se puede enfocar estudios en otros tipos de industria o
en cargos que desempefien sus labores en campo, como: vendedores,

topografos, recaudadores, visitadores a médicos, entre otros.

9. Aspectos éticos

9.1 Consentimiento informado

La presente investigacion se la realizar4 apegandose a los lineamientos
del consentimiento informado (anexo 1), el mismo que permitira asegurar la
ejecucion de los fundamentos éticos en el terreno de la investigacion cientifica.

El consentimiento informado se lo entiende como la aprobacion para la
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participacion del proyecto investigativo posterior a la comprension de la
informacion, la valoracién de opciones y la toma de una resolucion racional
desde aquello que mas encaja para el participante, todo esto sustentado desde
la posibilidad de libre eleccion sin imposicion de cualquier tipo (Chavez, Santa
Cruz y Grimaldo, 2014, p.347).

9.2 Tratamiento de la informacion

El proyecto investigativo a desarrollar se realizara dentro de los
pardmetros de confidencialidad, es asi como Wiles, Crow, Heath y Charles
(2006, p.2) exponen que se debe resguardar los datos obtenidos en la
investigacioén, de tal forma que la informacion recolectada de los participantes se
vincule a un cédigo para mantener la confidencialidad. De igual manera, se
procurara que aquellos que colaboren en el proyecto se rijan bajo los mismos
lineamientos. La confidencialidad se podra romper cuando la seguridad del
participante o de terceros se vea amenazada, asi como cuando exista una

peticion por parte de una autoridad legal.

9.3 Autoreflexividad

La principal motivacion que se ha tenido para realizar esta investigacion
se centra en comprender como desde las practicas de recursos humanos se
puede llegar a abordar la dinamica laboral desde una perspectiva positiva en la
psicologia, llegando a conocer cdmo aquellos trabajadores que se encuentran
en campo pueden presentar una identificacion con sus labores e invertir su
energia a pesar de que no se encuentren presentes dentro del espacio fisico de
la organizacién. De igual manera, la motivacion por este trabajo se guia a
desarrollar investigaciones sobre esta poblacion, ya que en la actualidad en

nuestro pais muchas personas trabajan bajo esta modalidad.
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También, esta investigacién nace sobre la idea de querer comprender
como los conocimientos psicologicos adquiridos en la carrera se pueden plasmar
en el ambito organizacional, viéndolos reflejados sobre la prevencion, cuidado y

bienestar de los colaboradores y la manera practica de emplearlos.

9.4 Consecuencia de la investigacion

Se prevé gue esta investigacion tendra efectos positivos, ya que busca
conocer la relacién que existe entre el desarrollo de carrera y el engagement,
permitiendo que la organizacién y el area de recursos humanos conozca la
manera en que impacta las practicas de desarrollo en la vinculacién psicologica
de los colaboradores. De igual forma, se busca generar la necesidad de ampliar
este ejercicio referente al desarrollo de carrera a mas trabajadores y areas de la
empresa con la finalidad de promover actividades encaminadas al desarrollo y

crecimiento de los trabajadores.

9.5 Devolucién de resultados

La devolucion de resultados se la realizara mediante un informe escrito al
area de recursos humanos y en donde se detallara las conclusiones que se ha
obtenido de la investigacion, asi como el proceso que se ha realizado para la
misma. De igual manera, se plantea tener una reunion con el area para solventar
cualquier duda que haya suscitado referente al estudio y poder realizar una
adecuada retroalimentacion para informar sobre los datos obtenidos, asi como

la evidencia escrita que se entregara.
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9.6 Autorizacion para uso de los tests

La escala OCG adaptada a tres dimensiones requiere de la autorizacion
de sus autores, por lo que se debera realizar el contacto con Qingxiong Derek
Weng y James McElory a los siguientes correos: wgx886@ustc.edu.cn,
jmcelroy@iastate.edu. Por otra parte, el cuestionario UWES en su version en
espafol es de uso libre y se encuentra disponible en el siguiente enlace
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Test%20Manuals/Test_m
anual_UWES_Espanol.pdf

9.7 Derechos de autor

Sobre los derechos de autor se considerara el Articulo 31 correspondiente
al Reglamento de Titulacion de la Universidad de Las Américas, mismo que
determina que: “La propiedad intelectual de los trabajos de titulacion pertenecera
a la Universidad” (2015, p.17).

10. Anélisis de Estrategias de Intervencion

Varias investigaciones se han enfocado en estudiar la manera de
gestionar colaboradores engaged en las organizaciones, por tanto, resulta
importante conocer las diversas estrategias que se pueden adoptar dentro del
entorno empresarial. Los resultados que pueden aparecer dentro de este estudio
resultan un cruce entre niveles alto, medio y bajo para cada una de las variables

propuestas en la investigacion.

Bai y Liu (2018, p. 313) identifican que principalmente la organizacion

debe reconocer a los diferentes tipos de colaboradores que tiene para poder
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proporcionar distintas oportunidades de trabajo desafiantes y capacitacion en
habilidades relacionadas a sus labores, logrando que los mismos puedan
formarse e impulsarse por completo. También, un camino de ascenso de un buen
trabajo y un crecimiento razonable respecto a la remuneracion son esenciales

porque significa una afirmacion del logro y el valor de los trabajadores.

Los colaboradores que se encuentran en un cuadrante de nivel alto
tienden a percibirse a si mismos como representantes de la empresa, pudiendo
fomentar con facilidad un comportamiento de ciudadania empresarial junto con
actitudes de asociacion, presentando una alta satisfaccion y bajas intenciones
de cambio. Por tanto, se requiere que la organizacion genere acciones de
mantenimiento y a su vez enriquezca la vida de estos colaboradores protegiendo
los valores y una cultura Unica, proyectando flujos de trabajo nuevos,
gestionando actividades colectivas o haciéndoles participes de nuevos proyectos
(Bai y Liu, 2018, p. 313).

Ademas, para aquellas personas que se encuentran dentro del cuadrante
medio de engagement podemos reconocer que dentro de la practica es
necesario que la organizacion invierta y estimule en la capacitaciéon y en el
desarrollo profesional para poder incrementar el engagement a niveles mas altos
(Semwal y Dhyani, 2017, p. 100). Por otra parte, la capacitacion del personal es
una herramienta que permite desarrollar competencias en los colaboradores
para desempefiarse en una tarea o actividad especifica. La capacitacion lleva
inmersa el aprendizaje de conocimientos para acrecentar las capacidades y
actitudes (Coronel, 2012). Como otro aspecto importante, la capacitacion se
entiende como un componente de la cultura organizacional y como un proceso
constante y metddico orientado a todos los colaboradores que son parte de la
empresa, cumpliendo el rol de soporte para el incremento de los resultados (Diez
y Abreu, 2009)
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También, Xueling (2017, p.47), considera crucial que las organizaciones
logren proporcionar informacién precisa y adecuada sobre la via de promocion
de posicion, y entreguen un programa de capacitacion personalizada centrada
especificamente en el individuo. Dentro de este proceso, se debe tomar
interaccién conciliadora con estrategias de gestion de carrera personales,
encontrado un equilibrio en la interaccion para alcanzar un aumento en el

engagement.

Por su parte, Faisal y Thair (2013, p. 702) contemplan que se debe tomar
como estrategia el direccionar las actividades de capacitacion y desarrollo a las
necesidades individuales y a la personalidad de cada colaborador, tratando de
que esto este enfocado en el cuidado de los individuos. Por otra parte, los autores
recomiendan que se motive a la participacion de proyectos alineados con

capacitaciéon y desarrollo.

Yap Ying (2016, p. 72) dentro de su investigacion acerca de la relacion
entre el engagement, desarrollo de carrera, cultura organizacional, propiedades
psicolégicas y gestion del talento del personal en la industria de servicios, plantea
gue dentro de su estudio existe una relevancia en el desarrollo profesional sobre
las otras variables, definiendo que se debe establecer estrategias de
comunicacion para que los trabajadores comprendan claramente como se
encuentra su plan de desarrollo de carrera y puedan construir relaciones solidas
con la empresa para retener a su talento. La retroalimentacion también
constituye un factor importante a tomar en cuenta, ya que esto permitira que los

empleados conozcan hacia donde deben guiarse para mejorar su carrera.

Dentro del estudio de Ahmed (2015, p. 51), el cual se enfocd en conocer
la relacion percibida entre el desarrollo de carrera, el engagement y el

compromiso de los trabajadores, recomienda que se establezcan como
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estrategias la formulacion de politicas adecuadas de desarrollo de carrera por
parte de todos los interesados, buscando que de esta manera se aborde
adecuadamente también las necesidades de capacitacion. Ademas, se
establece como recomendacion que dentro de este proceso las partes
involucradas puedan establecer una forma adecuada de guiar la evaluacion del
desempefio, convirtiéndose este en otro mecanismo que aporta para abordar
eficazmente las deficiencias de desarrollo, asegurando que el personal tenga
claro el crecimiento de su carrera. La evaluacion de desempefio al ser realizada
de manera objetiva y justa contribuye a que tanto la organizacion y el trabajador
conozcan exactamente cual es la posicion que tiene en relacibn con las
expectativas de cada uno. Adicionalmente, se incluye que como tactica el
reconocimiento y recompensacion se guien hacia el buen desempefio, ayudando
a motivar e incrementar el engagement de los colaboradores. Un trabajador que
ha cumplido sentird que su esfuerzo es estimado y reconocido y por consiguiente

se mantendria engaged.

Por otro lado, los planes de sucesion deben ser tomados en cuenta como
posibles practicas de intervencion, ya que a medida que los trabajadores son
reclutados, capacitados y desarrollados, deben visualizar la existencia de que su
experiencia profesional pueda moverse dentro de la empresa, estableciendo
planes para situaciones imprevistas, garantizando que se encuentren individuos
disponibles y listos para actuar y aceptar la responsabilidad cuando sea
requerido. Esta contribucidbn genera satisfaccién laboral y también permite

retener al personal de la empresa (Ahmed, 2015, p. 51).

Otro aspecto para considerar se centra en aquellos colaboradores que se
encuentran situados en niveles bajos de engagement y desarrollo de carrera,
siendo crucial que se planteé establecer planes para ellos sobre este ultimo
aspecto, sin olvidar que dentro del constructo del engagement este puede verse

impactado por varias practicas de recursos humanos. Ezam, Ahmad e Irfan
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(2018, p. 5548) concluyen dentro de su estudio que, al existir una relacion
positiva entre el engagement y el desarrollo, tanto hombres como mujeres se
vuelven mas eficientes y dedicados con su organizacion y en sus trabajos al
encontrarse inmersos en actividades y programas de desarrollo. Por ende, es
sustancial que se incluya estos aspectos dentro de las practicas de recursos

humanos para sus colaboradores.

A su vez, se puede tomar como téctica los beneficios que brinda el
mentoring al desarrollo de carrera, el cual se enfocan en el aumento de la
percepcion y perspectiva sobre su desarrollo. Okurame (2010, p. 80) reconoce
gue el soporte del mentoring formal establece un impacto directo en el resultado
de las perspectivas del crecimiento de carrera de los colaboradores. Los
trabajadores que sientan niveles elevados de soporte por parte de sus mentores
pueden visibilizar mayores oportunidades de crecimiento profesional, contrario a
esto aquellos que perciban un apoyo menor pueden experimentar que poseen
menos oportunidades de avance en su profesion, lo que se traslada en una

valoracion y reduccion de capacidades de desarrollo.

El rol del psicélogo dentro de este proceso es esencial ya que al hablar
de una psicologia positiva, interviene en el bienestar y en el éptimo
funcionamiento de los trabajadores en la organizacion, potenciando mediante
varios mecanismos la calidad de vida en el trabajo y en la empresa a través de
estados individuales, grupales, sociales o0 empresariales. Por tanto, se vuelve
importante invertir recursos econdémicos y humanos en mejorar la efectividad,
satisfaccion y progreso de los trabajadores que en tener que hacer frente a una
variedad de problemas redundantes y eludibles. El engagement nace a partir de
la psicologia positiva, en donde todas las acciones que se encaminen a generar
este estado en los individuos promueven un bienestar psicologico, volviéndose
necesaria la presencia del psicologo en este entorno para trabajar sobre la

minimizacién de los riesgos psicosociales (Salanova y Shaufeli, 2004, p. 113).
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También, el aporte del psicélogo es fundamental dentro del proceso de
seleccion y reclutamiento, Bai y Liu (2018, p. 313) sefialan como estrategia que
dentro de la relacion del engagement y el desarrollo de carrera, los reclutadores
deben examinar cuidadosamente las perspectivas y valores de la carrera del
postulante, y llevar a cabo la comparacién y las evaluaciones fundamentadas en
las condiciones reales de las empresas, pudiendo este proceso incrementar la
calidad de la eleccion bidireccional entre los candidatos y las organizaciones con

el nivel de engagement.

El psicologo de igual manera cumple una funcion significativa en el
proceso de mejora y construccion del vinculo emocional que se genera entre
colaborador y empleador. Por consiguiente, debe establecer un apoyo dentro de
los procesos de capacitacion y desarrollo profesional en una empresa, ya que
esto permitirA que se reduzca la rotacion de personal e incremente la

productividad de la misma (Semwal y Dhyani, 2017, p. 100).

Al ser una poblacién que ejecuta sus funciones en campo, el psicélogo
cumple un papel sustancial para intervenir, diagnosticar y gestionar su capacidad
a favor del bienestar de los trabajadores, buscando asi que por medio de su
conocimiento sobre el comportamiento de los individuos ellos logren desarrollar
sus habilidades e incrementar su desempefio para apoyar a la productividad de
la empresa, pero sin perder de vista la satisfaccién de los colaboradores en el

proceso.

En el Ecuador se ha establecido un enfoque de prevencion sobre los
riesgos psicosociales, siendo asi que desde el 16 de Junio de 2017 a través del
acuerdo Ministerial 82, se establecio la obligatoriedad de implementar un
programa de prevencion sobre los riesgos psicosociales en todas las

organizaciones publicas y privadas que dispongan de mas de diez colaboradores
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en el pais. ElI Ministerio del Trabajo (2018, p. 5) en conjunto con varias
organizaciones realiz6 un documento estandar para el programa de riesgos
psicosociales, en donde se enmarcan acciones preestablecidas que las
empresas deben adaptar. De esta manera, el incluir practicas que velen por el
bienestar de los colaboradores es fundamental para el contexto de trabajo

ecuatoriano.

Tomando en cuenta lo anteriormente mencionado y partiendo de que
previamente no se ha efectuado una investigacion sobre la relacion del desarrollo
de carrera y el engagement en poblacién ecuatoriana, se puede sefialar que
existe una necesidad de buscar practicas que prevengan y cuiden a los
colaboradores de manera que puedan invertir el aspecto psicologico en los
lugares de trabajo, pudiendo tomar este trabajo como un marco de referencias
para posibles acciones que enfoquen practicas de recursos humanos orientadas
al trabajo de la psicologia positiva sobre la actividad 6ptima de los seres
humanos. La prevencién y el cuidado en nuestro contexto y dentro del contexto
organizacional supone el ahorro de recursos destinado generalmente a subsanar
los descuidos a los empleados y logrando garantizar a futuro una vida
organizacional adecuada. Concerniente a la poblacion escogida, esta es
importante dentro del contexto ecuatoriano ya que en su mayoria las empresas
que manejan un giro de negocio de comercializacion de productos masivos
cuentan con personal que labora en campo y por ende no se debe dejar de lado

el enfoque en esta muestra.
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Tabla 2: Cronograma
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Actividades

Semana/Mes

Descripcion

Inscripcion del plan de
tesis.

Mes 1/ Semana 1

Realizacion del proceso
en Secretaria

Académica.

Reunidn con el gerente
general y el area de
recursos humanos de la

organizacion.

Mes 1/ Semana 1

Acercamiento con la

organizacion.

Revision Bibliografica.

Mes 1-3/ Semana 1-4

Revision de bibliografia
relevante para la

investigacion.

Reunién con docente

guia.

Mes 1/ Semana 1

Revision del

anteproyecto.

Prevalidacion de

instrumentos.

Mes 1/ Semana 2

Validacion de escalas.

Adaptacion linguistica.

Mes 1/ Semana 2,3y 4

Adaptacion de la escala
OCG al contexto
ecuatoriano mediante
evaluacion de acuerdo

interjueces.

Reunidon con docente

guia.

Mes 1/ Semana 3

Revision del
planteamiento del

problema vy justificacion.

Marco Tedrico.

Mes 2/ Semana 1

Desarrollo del marco

tedrico.

Reunién con docente

guia.

Mes 2/ Semana 1

Revision de la
Prevalidaciéon de

instrumentos.
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Metodologia de

investigacion.

Mes 2/ Semana 1y 2

Desarrollo de la
metodologia de

investigacion.

Aplicacion de

instrumentos.

Mes 2/ Semana 2

Aplicacion de escalas
OCG y UWES.

Tabulacion de datos.

Mes 2/ Semana 3

Tabulaciéon de datos
obtenidos de las
escalas OCG y UWES.

Reunién con docente

guia.

Mes 2/ Semana 4

Revisidn de avances

marco teorico.

Analisis de datos.

Mes 3/ Semana 1y 2

Analisis de resultados
obtenidos de las
escalas OCG y UWES.

Reunidn con docente

guia.

Mes 3/ Semana 2

Revision de

metodologia.

Estrategias de

intervencion.

Mes 3/ Semana 3

Desarrollo de
estrategias de

intervencion.

Reunién con docente

guia.

Mes 3/ Semana 4

Revision de viabilidad
de estudio y estrategias

de intervencion.

Informe Final de

resultados.

Mes 4/ Semana 1

Redaccion del informe
final de resultados a
través de la informacion
obtenida por las escalas

aplicadas.

Reunidn con docente

guia.

Mes 4/ Semana 2

Revisiéon de informe

final de resultados.

Reunién con docente

guia.

Mes 4/ Semana 3

Revision final del trabajo

de investigacion.

Devolucion de

resultados

Mes 4/ Semana 4

Devolucion de

resultados al area de
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recursos humanos y

participantes.
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Anexo 1: Consentimiento Informado

o~

Universidad de las Américas
Consentimiento Informado

Yo, he sido convocado/a para

participar en un estudio denominado “La influencia del desarrollo de carrera en
el engagement de Gerentes de Zona de una empresa de consumo masivo en la
ciudad de Quito”.

Este proyecto investigativo se lo realiza previo a la obtencién del titulo de
Psicéloga mencion Organizacional de la carrera de Psicologia de la Universidad
de las Américas.

Comprendo que mi participacién en este proyecto es voluntaria y contempla
llenar dos cuestionarios con una duracion maxima de 30 minutos entre los dos.
De igual manera, conozco que la informacién proporcionada se la manejara de
forma confidencial y solo sera conocida por la investigadora y el docente guia.
También, entiendo que dentro de cualquier etapa de la investigacién estoy en mi
derecho de suspender mi participacion si asi lo considero conveniente, sin que
esta decision tengo ningun efecto.

Conozco que los resultados originados de este estudio seran de dominio publico
segun lo establece la ley organica de Educacion Superior.

Ademas, comprendo que es un deber ético de la investigadora avisar a los
profesionales competentes, situaciones en donde estan en riesgo grave la salud
e integridad fisica o psicoldgica, del participante y/o su entorno cercano.

He leido esta hoja de consentimiento informado y acepto colaborar en el
presente estudio.
Firma participante
C.L
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Anexo 2: Organizational Career Growth Scale (Version original en Ingles)

1. Career Growth

Serial number

St I N
Item Description rong ¥ Disagree °
Disagree Comment

Agree Totally Agree

10

11

12

13

14

15

Current job makes me closer to my career goals.
Current job was related to my career goals, career ideal.
Current job lays a foundation for my career objective.

Current job provides me with good
development opportunities.

Current job facilitates me to learn new work-related skills.

Current job facilitates me to learn new work-related
knowledge.

Current job facilitates me to accumulate abundant experience.

I feel my career ability enhanced and
improved.

In current work unit, my position improves faster.
In current work unit, my position is likely to move up.

In current work unit, my position is more ideal than original
unit.

Compared with my colleagues, my position improves faster.

In current work unit, my salary raises
faster.

In current work unit, my present salary is likely to raise.

Compared with my colleagues, my salary raises faster.




Anexo 3: Organizational Career Growth Scale (Version traducida al

espafol)
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Por favor lea cuidadosamente cada pregunta y complete el siguiente cuestionario
de acuerdo con sus sentimientos y opiniones actuales.

NUm Descripcién del item Fuertemente | Desacuerd Sin De Totalmente
ero en 0(2) Comentarios acuerdo de acuerdo
Desacuerdo 3) (4) (5)
1)
1 Mi trabajo actual me acerca
a mis metas de carrera.
2 Mi trabajo actual esta
relacionado con mis metas e
ideales de carrera.
3 El trabajo actual sienta las
bases de mi objetivo de
carrera
4 El trabajo actual me provee
de buenas oportunidades de
desarrollo.
5 El trabajo actual me facilita el
aprender nuevas habilidades
relacionadas al trabajo.
6 El trabajo actual me facilita el
aprender nuevo
conocimiento relacionado al
trabajo.
7 El trabajo actual me facilita el
acumular abundante
experiencia.
8 Siento que mis habilidades
de carrera se han acentuado.
9 En mi actual unidad de

trabajo, mi cargo mejora mas
rapido.
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10

En mi actual unidad de
trabajo, mi cargo tiene
probabilidades de ascender.

11

En mi actual unidad de
trabajo, mi cargo es mas
ideal que en la unidad
original

12

Comparado con mis colegas,
mi cargo mejora mas rapido.

13

En mi actual unidad de
trabajo, mi salario aumenta
mas rapido.

14

En mi actual unidad de
trabajo, mi salario actual
tiene probabilidades de
aumentar.

15

Comparado con mis colegas,
mi salario aumenta mas
rapido.




Anexo 4: Evaluacion de acuerdo interjueces para version en espafiol de Organizational Career Growth Scale

EVALUACION DEL ACUERDO INTERJUECES
ESCALA CAREER GROWTH (Weng y McElory, 2012)

HOJA DE RESPUESTAS - EXPERTOS
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Podria indicar en qué medida cada una de las preguntas propuesta para las siguientes dimensiones del desarrollo de carrera se ajusta al

contexto ecuatoriano.

Dimension: Progresos de las metas de carrera.

Fuertemente
en
Desacuerdo

1)

Desacuerd

0
&)

Sin
Comentario
s (3)

De
acuerdo

(4)

Totalmente
de acuerdo

®)

Sugerencias de cambio

Mi trabajo actual me
acerca a mis metas de
carrera.

Mi trabajo actual esta
relacionado con mis
metas e ideales de
carrera.

El trabajo actual sienta
las bases de mi objetivo
de carrera.

El trabajo actual me
provee de buenas
oportunidades de
desarrollo.




Dimension: Desarrollo de habilidades profesionales.
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€))

Fuertemente Desacuerd | Sin De Totalmente Sugerencias de cambio
en 0 Comentario | acuerdo de acuerdo
Desacuerdo (2) s (3) (4) (5)
)

El trabajo actual me

facilita el aprender

nuevas habilidades

relacionadas al trabajo.

El trabajo actual me

facilita el aprender

nuevo conocimiento

relacionado al trabajo.

El trabajo actual me

facilita el acumular

abundante experiencia.

Siento que mis

habilidades de carrera

se han acentuado.

Dimension: Crecimiento de recompensas organizacionales.

Fuertemente Desacuerd | Sin De Totalmente Sugerencias de cambio
en 0 Comentario | acuerdo de acuerdo
Desacuerdo (2) s (3) (4) (5)

En mi actual unidad de
trabajo, mi cargo mejora
mas rapido.

En mi actual unidad de
trabajo, mi cargo tiene
probabilidades de
ascender.
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En mi actual unidad de
trabajo, mi cargo es
mas ideal que en la
unidad original.

Comparado con mis
colegas, mi cargo
mejora mas rapido.

En mi actual unidad de
trabajo, mi salario
aumenta mas rapido.

En mi actual unidad de
trabajo, mi salario
actual tiene
probabilidades de
aumentar.

Comparado con mis
colegas, mi salario
aumenta mas rapido.
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Anexo 5: Cambios propuestos por el acuerdo interjueces para version en
espafol de Organizational Career Growth Scale

Preguntas traducidas al espafol

Cambios Sugeridos

1) Mi trabajo actual me acerca a
mis metas de carrera.

1) Mitrabajo actual me acerca a
mis metas de carrera.

2) Mi trabajo actual esta
relacionado con mis metas e
ideales de carrera.

2) Mi trabajo actual esta
relacionado con mis metas e
ideales de carrera.

3) El trabajo actual sienta las
bases de mi objetivo de
carrera.

3) Mitrabajo actual sienta las
bases de mi objetivo de
carrera.

4) El trabajo actual me provee de
buenas oportunidades de
desarrollo.

4) Mi trabajo actual me provee de
buenas oportunidades de
desarrollo.

5) El trabajo actual me facilita el
aprender nuevas habilidades
relacionadas al trabajo.

5) Mi trabajo actual me facilita el
aprender nuevas habilidades
relacionadas al trabajo.

6) El trabajo actual me facilita el
aprender nuevo conocimiento
relacionado al trabajo.

6) Mitrabajo actual me facilita el
aprender nuevos
conocimientos relacionas al
trabajo.

7) El trabajo actual me facilita el
acumular abundante
experiencia.

7) Mitrabajo actual me facilita o
permite acumular abundante
experiencia.

8) Siento que mis habilidades de
carrera se han acentuado.

8) Siento que mis habilidades de
carrera se han mejorado.

9) En mi actual unidad de trabajo,
mi cargo mejora mas rapido.

9) En mi actual area de trabajo,
mi cargo mejora mas rapido.

10)En mi actual unidad de trabajo,
mi cargo tiene probabilidades
de ascender.

10)En mi actual area de trabajo,
mi cargo tiene probabilidades
de ascender.

11)En mi actual unidad de trabajo,
mi cargo es mas ideal que en
la unidad original.

11)En mi actual area de trabajo,
mi cargo es mas ideal que en
el &rea original.

12)Comparado con mis colegas,
mi cargo mejora mas rapido.

12)Comparado con mis colegas,
mi cargo mejora mas rapido.

13)En mi actual unidad de trabajo,
mi salario aumenta mas
rapido.

13)En mi actual area de trabajo,
mi salario se incrementa mas
rapido.

14)En mi actual unidad de trabajo,
mi salario actual tiene
probabilidades de aumentar.

14)En mi actual area de trabajo,
mi salario actual tiene
probabilidades de
incrementarse.

15)Comparado con mis colegas,
mi salario aumenta mas
rapido.

15)Comparado con mis colegas,
mi salario se incrementa mas
rapido.




58

Anexo 6: Utrecht Work Engagement Scale

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabagjo. For favor, lea cuidadosamente
cada pregunta ¥ decida si se ha sentido de esta forma S5t munca se ha sentido asi comteste 07 (cere), ¥ en caso
contrario indigue cudntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de
respuesia (de [ a 6).

Nunca Casinunca  Algunas veces Begvlarmente  Bastante veces  Casi siempre Siempre
1] 1 2 3 4 5 6
Ninguna vez  Pocasveces  Unavez al mes Pocas veces Una vez por Pocas veces  Todoslos
al afio o menos al mes semana por semana dias
1. En mi trabajo me siento lleno de energia (I71)*
2. Mi trabajo estd lleno de significado y propdzite (DET)
3 El tiempo voela enando estoy trabajando (4B81)
4 Soy fuerte ¥ vigoroso en mi trabajo (FI2)*
5. Estoy entusiazsmado con mi trabajo (DE2)*
6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (4582)
7. Mi trabajo me inspira (DE3)*
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (F73)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (483)*
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*
11 Estoy inmerso en mi trabajo (454)*
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (F74)
13. Mi trabajo es retador (DES)
14, Me “dejo llevar” por mi trabajo (4B5)*
15. Soy muy persistente en mi trabajo (T35}
16. Me ez dificil “desconectarme’ de mi trabajo (486)
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (T76)

* Verzidn abreviar (UWES-9); VI= vigor; DE = dedicacidn; AB = absorcion

© Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale 1z free for use for non-commercial scientific
research. Commercial and/or non-scientific use is prohibited, unlesz previous written permission is granted by the
authors.
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