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0. Abstract

This job studies the relationship between engagement, vocation and
job crafting for a sample of 42 people mostly based in Andalusia, all
of them in active employment, between 29 and 60 years old. The
results suggest that there is a strong relationship between vocation
and engagement, while the job crafting variable is not significant for
the model (the p-value of the F statistic for that variable is 0.131, and
therefore clearly greater than 0.05, working at 95% standard level of
significance). Likewise, the results show higher vocation and
engagement values in people working in the Service sector
compared to the Industrial Sector; in older people rather than
younger people; and in the rest of Spain compared to Andalusia. It is
also observed that factors such as sex or type of contract (indefinite
or temporary) do not show significant variations in the levels of
vocation and engagement obtained. Finally, the only anomaly of the
model is that people belonging to the Public Sector show a greater
vocation than those who work in the Private Sector, while obtaining
worse results in their engagement levels.

Key words: engagement, vocation, job crafting, Andalusia.

Resumen

El presente trabajo estudia la relacién entre engagement, vocacion y
job crafting para una muestra de 42 personas en su mayoria
radicadas en Andalucia, todas ellas en situacion laboral activa, entre
29y 60 afos. Los resultados sugieren que existe una relacién fuerte
entre vocacion y engagement, mientras que la variable job crafting
no resulta significativa para el modelo (el valor p del estadistico F
para dicha variable es 0.131, y por tanto claramente superior a 0.05,
trabajando al nivel de significacién estandar del 95%). Asimismo, los
resultados muestran valores de vocacion y engagement superiores
en las personas que trabajan en el sector servicios en comparacion
con el sector industrial; en personas de mayor edad; y en otras
CCAA en comparaciéon con Andalucia. También se observa que
factores como el sexo o la tipologia del contrato (indefinido o
temporal) no muestran variaciones significativas en los niveles de
vocacion y engagement obtenidos. Por Gltimo, la Gnica anomalia del
modelo estriba en que las personas pertenecientes al sector publico
muestran una mayor vocacién que aquellas que trabajan en el
sector privado, mientras que obtienen peores resultados en sus
niveles de engagement.

Palabras clave: engagement, vocacion, job crafting, Andalucia.
1. Agradecimientos

En primer lugar me gustaria agradecer a mi pareja haber cuidado de nuestros hijos mientras yo dedicaba
horas al TFM. Sin ella nada habria sido posible. Asimismo, quisiera agradecer a mi tutor el Dr. Joan
Boada Grau su orientacion y apoyo en momentos en los que me hallaba perdido. También a todas las
personas, familiares, amigos y colegas, que con tanta paciencia me ayudaron con los cuestionarios.

2. Presentacioén

El presente trabajo estudia la relacion entre engagement, vocacion y job crafting para una muestra de 42
personas en su mayoria radicadas en Andalucia, todas ellas en situacion laboral activa, entre 29 y 60
afios. Se han utilizado los cuestionarios de “the Vocation Identity Questionnaire”, de Dreher, Holloway y
Schoenfelder (2007), para medir la vocacion, “the Spanish version of the Job Crafting Scale”, de Bakker,
Ficapal, Torrent, Boada y Hontagas (2018), para medir el job crafting y “the Utrech Work Engagement
Scale”, de Bakker y Schaufeli (2004), para medir el engagement.

El motivo de elegir el engagement como objeto de estudio central del TFM parte de mi propia
experiencia personal. Cuando estaba a punto de finalizar la Licenciatura en Economia, tuve la suerte de
trabajar como becario durante unos meses en un importante banco espariol, y no habia un solo dia en el
que no me sintiese como un cajero de supermercado, con la diferencia de que en vez de vender
conservas, trabajo con el que tal vez me hubiese sentido mas honrado, vendiamos dinero. Sin esperar a
finalizar la beca, decidi especializarme en Cooperacion Internacional para el Desarrollo con la
realizacion de un Master Universitario, uno de los temas que era de mi completo interés, mientras la
mayoria de mis compafieros de promocidn encontraban trabajo como empleados de banca o en
empresas.

Casi dos décadas después, considero que soy un trabajador engaged de la Agencia Andaluza de
Cooperacion Internacional para el Desarrollo, mientras muchos de mis comparfieros de promocién que
siguen trabajando en banca tan solo hablan mal de su empresa y su sector. Por tanto, creo que es
importante que las personas se dediquen profesionalmente a aquello que aman.

Asimismo, considero que el job crafting resulta un concepto muy interesante ya que permite al propio
trabajador adaptar su puesto de trabajo a su propia y particular forma de trabajar. Que las personas
puedan llevarlo a cabo es una muestra de proactividad y su consecucion muy posiblemente también
esté relacionada con mayores de niveles de engagement (o al menos ese era mi supuesto de partida...).
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3. Fundamentacién tedrica y epistemoldgica

El engagement es un concepto relativamente novedoso surgido en 1990, procedente de las teorias
motivacionales de mediados del siglo XX. Ha ganado una gran relevancia en los Ultimos afios (mas en el
terreno empirico que en el tedrico), de la mano del creciente protagonismo de la psicologia positiva,
poniendo el acento en alcanzar un estado permanente de bienestar, opuesto a las cuestiones negativas
0 patoldgicas en las que se ha centrado la psicologia tradicionalmente.

Segun Kahn (1990), el engagement seria un estado donde el individuo se expresa a si mismo fisica,
cognitiva, emocional y mentalmente durante el desarrollo de sus roles laborales. Varios autores han
propuesto sus propias definiciones a partir de aqui, de tal forma que para Britt (1999), seria un
sentimiento de responsabilidad y compromiso en el desempefio del trabajo, importante para el mismo
individuo; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker (2002) lo definieron como un estado
psicolégico positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcién
en el trabajo (tres factores que utilizaremos conforme al cuestionario basado en este modelo); y
posteriormente Tims, Bakker y Derks (2012) encontraron una relacion positiva entre engagement y job
crafting, de manera que los empleados con mayor capacidad para modificar sus demandas y recursos
laborales mostraban mayores niveles de engagement, razén por la cual también incluimos este segundo
concepto en nuestro estudio.

Existen muy diversos trabajos que abordan el engagement y que tratan de acotar el término, si bien ain
gueda muchisimo trabajo empirico por hacer para poder tener una idea de cuales pueden ser los
factores que conducen a este estado en el ambito laboral, tanto internacionalmente como en nuestro
pais.

Bakker et al (2012) sefialaron como vias de investigacion futuras la relacion del engagement con el job
crafting o los recursos en el trabajo, asi como la recuperacion como factor para amortiguar el efecto del
estrés laboral. Bakker et al (2018) también indicaron que seria interesante seguir estudiando la validez
del Spanish Version of the Job Crafting Scale y como sus cuatro dimensiones pueden convertirse en el
desarrollo de oportunidades para distintos grupos de empleados. Castellano et al (2019) sefialan que su
estudio debe repetirse para otras administraciones espafiolas en distintos intervalos de tiempo, principal
limitacion de su trabajo. Chernyak y Tziner (2016) indican que se debe profundizar en el estudio de los
procesos psicoldgicos del hedonismo, logro, autoeficacia y su impacto en el clima laboral. Extremera et
al (2018) sefalan que se debe seguir profundizando en el estudio de la relacion entre inteligencia
emocional y engagement laboral. Gonzalez et al (2018) indican la necesidad de repetir el estudio en un
mayor namero de hospitales tratando de aumentar la participacion para validar sus conclusiones. Guido
et al (2015) sugieren la necesidad de repetir su estudio para trabajadores diferenciando por género y
tipo de ocupacion. Johnson et al (2017) sefialan la necesidad de acotar la influencia potencial de las
caracteristicas culturales en el comportamiento organizacional. Malinoska et al (2018) sugieren
incorporar a su estudio otros factores junto a la autonomia laboral para ver la relacion con la adiccion al
trabajo y el engagement, tales como la presion laboral, el soporte social o la sobrecarga de trabajo.
Paraskevas et al (2017) indican que futuros estudios deben incluir relaciones alternativas como los
enlaces reciprocos entre las estrategias de crafting y el hacer con sentido.

Como puede observarse, existen una infinidad de articulos que proponen seguir profundizando en el
estudio del engagement en muy diversos ambitos. Si bien no parece existir un consenso sobre las
causas o los factores validos para todo tiempo y lugar que conducen a este estado (lo cual no deja de
ser légico por otra parte, ya que el componente cultural parece desempefiar un rol importante), su
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estudio ha ido ganando protagonismo ya que su relacion con un mejor desempefio organizacional
resulta claro.

Para la medicion de este concepto, se ha utilizado el “Utrech Work Engagement Scale”, de Bakker y
Schaufeli (2004), dado que ha sido contrastado y utilizado en infinidad de estudios sobre engagement
segun he podido constatar a lo largo de la investigacion.

La “vocacion” es definida segun la RAE en su acepcion como “inspiracion con que Dios llama a algin
estado, especialmente al de la religion” y en su tercera como “inclinaciéon a un estado, una profesion o
una carrera”. Sera esta tercera acepcion a la que nos refiramos en el presente trabajo. Para su
medicién, se ha optado por utilizar el cuestionario de “the Vocation Identity Questionnaire”, de Dreher,
Holloway y Schoenfelder (2007), porque de una manera muy sintética (tan solo 9 preguntas), resume
muy bien lo que se pretende conocer: si la persona se dedica a aquello para lo que siempre ha
mostrado particulares dotes.

Por otra parte, el job crafting se refiere a cambios propuestos por los propios trabajadores (ya sean
desde un punto de vista, fisico, cognitivo o social) en determinados ambitos de su trabajo, sin que
requiera de su completo redisefio (Berg y Dutton 2008), lo que implica un comportamiento discrecional
dirigido por el empleado més que por la gestién de la empresa (Grant y Ashford, 2008).

Respecto a su medicién, se ha utilizado el “Spanish version of the Job Crafting Scale”, de Bakker,
Ficapal, Torrent, Boada y Hontagas (2018), ya que sus autores son personas de reconocida solvencia
en el ambito objeto de estudio y cuenta como ventaja adicional que ha sido validado especificamente
para nuestro pais, lo que disminuye posibles errores de adaptacién con el uso de otros cuestionarios no
validados.
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4. Objetivos del trabajo

El presente trabajo tiene por objeto analizar si existe correlacion entre vocacion, job crafting y
engagement laboral. Parte de la hipétesis de que las personas con una mayor vocacion y/o con niveles
de job crafting superiores presentaran un mayor nivel de engagement en su trabajo.

Seguin numerosos estudios®, se ha demostrado que existe una correlacién positiva entre engagement y
calidad de vida en términos generales. Por tanto, si podemos entender mejor como aumentar el nivel de
engagement en el trabajo, estaremos mejorando la calidad de vida de las personas.

Asimismo, en los ultimos tiempos han proliferado profesiones que tratan de reconducir profesionalmente
a personas que no se acaban de sentir satisfechas con el trabajo que tienen o el sector en el que se han
especializado, pasando de la clasica orientacién laboral al “coaching”, que seria un proceso mas
completo que implica tratar de alcanzar un mayor grado de autoconocimiento por parte de la persona
que busca ayuda.

Para la International Coaching Federation. “mediante el proceso de coaching, el cliente profundiza en su
conocimiento, aumenta su rendimiento y mejora su calidad de vida”. Es decir, que a través del propio
autoconocimiento se despliegan una serie de opciones y herramientas para la insercién laboral,
desarrollo o reinversion profesional, ayudando a descubrir la vocacion de las personas, permitiendo
conseguir una mayor satisfaccion y bienestar personal y profesional.

Entiendo que el auge de este fendmeno del coaching (aumentando su demanda afio tras afio segun los
medios consultados®) esta intimamente relacionado con esa busqueda de encontrar un trabajo con el
que las personas se sientan completas y puedan mejorar su calidad de vida, mediante el descubrimiento
de su verdadera vocacion.

Por otra parte, el job crafting se refiere a cambios propuestos por los propios trabajadores (ya sean
desde un punto de vista, fisico, cognitivo o social) en determinados ambitos de su trabajo, sin que
requiera de su completo redisefio (Berg y Dutton 2008), lo que implica un comportamiento discrecional
dirigido por el empleado més que por la gestién de la empresa (Grant y Ashford, 2008).

Con el presente trabajo, me propongo estudiar si efectivamente existe esta relacion entre personas que
se dedican a aquello que aman (vocacion), o que en su defecto han conseguido adaptar sus puestos de
trabajo a su propia forma de trabajar (job crafting), con el engagement en el trabajo.

! Gonzalez, Fernandez y Rodriguez (2018) o Rodriguez y Sanz (2013), entre otros.
2 Salazar, G (2017) Diferencia entre Coaching para el Empleo y Orientacién Laboral
3 https://www.observatoriorh.com/formacion/la-demanda-de-servicios-de-coaching-en-empresas-aumenta-un-30.html
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5. Método

Para la realizacion del estudio, se ha utilizado la herramienta gratuita “Google Formularios”, con la que
no solo se pueden disefiar todo tipo de encuestas, sino que ademas realiza un andlisis de los
resultados, obtiene gréaficas y permite que estos sean exportados en formato Excel para un andlisis mas
pormenorizado®. El cuestionario realizado (53 preguntas en total) recoge informacién sobre el sexo de la
persona, su edad o su sector de actividad concreto, para poder analizar a posteriori si la muestra
presenta diferencias significativas entre hombres y mujeres, empleados publicos y del sector privado o
segun el rango de edad, entre otros.

5.1 Participantes

En el estudio han participado 42 personas, 26 hombres y 16 mujeres, con edades comprendidas entre
los 29 y los 60 afios, fundamentalmente procedentes de Andalucia (81%), aunque también se han
logrado recabar datos de Aragon, Baleares, Castilla - La Mancha, Catalufia, Comunidad Valenciana,
Extremadura y Pais Vasco. Todas ellas se encontraban en situacion laboral activa en el momento de la
encuesta, en su mayoria con contrato indefinido (85,71%).

En el analisis por sectores, los encuestados pertenecen en su mayoria al sector servicios (81%), en
profesiones tan diversas como banca, hosteleria, abogacia, tercer sector o fabricacién de remolques,
con un 42,9% perteneciente al sector publico y un 57,1% al privado.

5.2 Instrumentos

Como ya hemos adelantado en epigrafes anteriores, la encuesta combina los siguientes cuestionarios:
“the Vocation Identity Questionnaire®, de Dreher, Holloway y Schoenfelder (2007), para medir la
vocacion, “the Spanish versién of the Job Crafting Scale®, de Bakker, Ficapal, Torrent, Boada y
Hontagas (2018), para medir el job crafting y “the Utrech Work Engagement Scale”™, de Bakker y
Schaufeli (2004), para medir el engagement.

5.3 Procedimiento

Antes de realizar las encuestas, el formulario advertia que se trataba de un cuestionario anénimo cuya
finalidad era obtener datos para un estudio sobre la relacién entre vocacion, job crafting y engagement
en el trabajo.

5.4 Analisis de datos

Para el andlisis de los datos, en primer lugar se obtuvieron los resultados agregados de las variables
objeto de estudio para cada persona, a saber: engagement mediante el Utrech Work Engagemente
Scale (en adelante UWES), la vocacién mediante el Vocation Identity Questionnaire (en lo sucesivo VIQ)
y el job crafting mediante el Spanish versién of the Job Crafting Scale (en adelante SVJCS) y se
plasmaron en un archivo Excel.

Para mas detalles ver Anexo 1
Anexo 2
Anexo 3

4
5
6
! Anexo 4
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Posteriormente, se utilizé el programa informéatico R-Commander, importando los datos desde el archivo
Excel, de forma que obtuvimos los siguientes resiimenes numéricos:

mean sd IQR 0% 25% 50% 75% 100% n
UWES.TOTAL 74.09524 13.101498 18.25 47 67.25 73 855 98 42
VIQ.TOTAL 32.71429 5.032992 7.00 23 29.00 33 36.0 43 42
SVICS.TOTAL 90.47619 14.164948 22.75 62 79.25 92 102.0 122 42

Si nos centramos en el engagement (linea UWES.TOTAL), quiere decir que la media de la muestra
alcanza un valor de 74,09, con una desviacién estandar de 13,1 (medida de dispersion mas comun
respecto a la media) y una mediana de 73. Es decir, la mitad de la muestra tiene obtiene una puntuacién
inferior a 73 y la otra mitad una puntuacién superior. Del mismo modo, que el primer cuartil alcance un
valor de 67,25 implica que el 25% de la muestra obtiene una puntuacién inferior a 67,25 y que el tercer
cuartil sea 85,5 supone que el 75% de la muestra obtiene una puntuacion inferior a esa cifra. Por ello, el
rango intercuartil (IQR) arroja una cifra de 18,25, ya que es la resta del tercer menos el primer cuartil.

Del mismo modo, podemos proceder para la vocacién (linea VIQ.TOTAL), con lo que su puntuacion
media es 32,71, con una desviacién estandar de 5,03. Al igual que en el caso anterior, la mediana esta
muy préxima a la media, de forma que mitad de la muestra obtiene una puntuacion inferior a 33 y la otra
mitad superior. El primer cuartil alcanza un valor de 23 y el tercer cuartil de 36, lo que hace que el rango
intercuartil sea 7.

Por dltimo, sobre el job crafting (linea SVJCS.TOTAL), su puntuacién media es de 90,48, con una
desviacién estandar de 14,16. La mediana también esta proxima a la media con una valor de 92. Su
primer cuartil que marca el 25% de la muestra es 79,25 y su tercer cuartil que marca el 75% 102, lo que
da como rango intercuartil 22,75.

Antes de pasar a realizar un estudio multivariante sobre cdmo se relacionan las 3 variables cuantitativas,
vamos a realizar un estudio para ver si en la variable engagement existen diferencias significativas en
la muestra segun sexo, sector, localizacién o tipologia de contrato mediante un contraste de hipotesis,
obteniendo los siguientes resultados:

data: UWES.TOTAL by SEXO
t=0.011769, df = 35.059, p-value = 0.9907
alternative hypothesis: true difference in means is not equal to 0
95 percent confidence interval:
-8.244438 8.340591
sample estimates:
mean in group Femenino mean in group Masculino
74.12500 74.07692

Se puede apreciar cémo la media de la puntuacion obtenida para el engagement es practicamente
idéntica independientemente del sexo de la persona.
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data: UWES.TOTAL by PRIV...PUBLICO

t=0.61691, df = 38.639, p-value = 0.5409

alternative hypothesis: true difference in means is not equal to 0

95 percent confidence interval:

-5.699304 10.699304

sample estimates:

mean in group Sector privado mean in group Sector publico
75.16667 72.66667

La media de la puntuacién obtenida en la variable engagement es ligeramente superior en el caso de las
personas que trabajan para el sector privado sobre aquellas que trabajan en el sector publico.

data: UWES.TOTAL by SECTOR

t=-2.0262, df = 10.634, p-value = 0.06857

alternative hypothesis: true difference in means is not equal to 0

95 percent confidence interval:

-20.9084542 0.9084542

sample estimates:

mean in group Sector industria mean in group Sector servicios
66 76

La media para el sector servicios si resulta ostensiblemente superior para las personas que trabajan en
el sector servicios, en comparacion con aquellas que trabajan en el sector industrial (no se consiguié a
nadie perteneciente al sector agrario), si bien hay que tener en cuenta que solo 8 personas pertenecen a
este sector por 34 personas del sector servicios.

data: UWES.TOTAL by CCAA

t=-0.74279, df = 15.887, p-value = 0.4684

alternative hypothesis: true difference in means is not equal to 0

95 percent confidence interval:

-11.453458 5.512281

sample estimates:

mean in group Andalucia mean in group Otras CCAA
73.52941 76.50000

La media para otras Comunidades Autbnomas es algo superior a la media para Andalucia, si bien, al
igual que en el caso anterior, esta submuestra es de 8 personas por 32 en el caso andaluz.

data: UWES.TOTAL by CONTRATO
t =-0.15088, df =5.9841, p-value = 0.885
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alternative hypothesis: true difference in means is not equal to 0

95 percent confidence interval:

-18.66375 16.49708

sample estimates:

mean in group Trabajo eventual/temporal mean in group Trabajo indefinido/fijo
73.16667 74.25000

Como se puede observar, tampoco se observan diferencias significativas en la media del engagement
entre las submuestras de personas que trabajan con contrato fijo o indefinido sobre aquellas que estan
en la modalidad eventual / temporal.

Por ultimo, para la variable edad, los vamos a analizar agrupando en 3 niveles, el Grupo 1 de 29 a 39
afios (16 personas), el Grupo 2 de 40 a 49 afios (16 personas) y el Grupo 3 de mayores de 50 afios (10
personas), obteniendo los siguientes resultados:

mean sd IQR 0% 25% 50% 75%  100% UWES.TOTAL:n
Grupol 72.87500 13.24072 15.00 47 67.5 73.0 8250 94 16
Grupo 2 74.43750 13.16545 18.75 52 675 715 86.25 98 16
Grupo 3 75.5000 13.9940517.75 52 68.5 805 86.25 90 10

Se observa como la media de la puntuacién obtenida en engagement es levemente superior conforme
aumenta la edad del grupo analizado, si bien no podemos afirmar que las diferencias resulten
especialmente destacables.

La correlacion entre las variables UWES, VIQ y SVJCS se analiza en el apartado siguiente sobre
Resultados.

10
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6. Resultados

En primer lugar, vamos a comprobar cémo es la correlacion existente entre las variables engagement
(UWES) y vocacion (VIQ) . Para ello, utilizando técnicas de analisis multivariante con el programa
informéatico R-Commander, como primer paso dibujamos una nube de puntos y obtenemos una

representacién grafica de ambas variables:
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A simple vista, parece que existe una cierta relacién lineal entre ambas variables, si bien para realizar

célculos més precisos debemos llevar a cabo un analisis del coeficiente de correlacién:

Pearson correlations:
UWES.TOTAL VIQ.TOTAL
UWES.TOTAL 1.0000 0.7557
VIQ.TOTAL 0.7557 1.0000
Number of observations: 42
Pairwise two-sided p-values:
UWES.TOTAL VIQ.TOTAL
UWES.TOTAL <.0001
VIQ.TOTAL <.0001
Adjusted p-values (Holm's method)
UWES.TOTAL VIQ.TOTAL
UWES.TOTAL <.0001
VIQ.TOTAL <.0001

11
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Si el resultado fuera 1, la relacion lineal seria perfecta, por lo que alcanzando un valor de 0,7557
podemos decir que la relacion lineal entre ambas variables es fuerte. Por consiguiente, tiene sentido

calcular cual seria la recta de regresion:

Call: Im (formula = UWES.TOTAL ~ VIQ.TOTAL, data = TFM)
Residuals:

Min  1Q Median 3Q Max
-17.723 -4.587 1.892 5.490 23.113

Coefficients:

Estimate Std. Error tvalue  Pr(>|t|)
(Intercept) 9.7376 8.9192 1.092 0.281
VIQ.TOTAL 1.9673 0.2695 7.299 0.00000000723 ***

Signif. codes: 0 ***' 0.001 **' 0.01"*' 0.05"'.'0.1"'"1
Residual standard error: 8.687 on 40 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.5711, Adjusted R-squared: 0.5604
F-statistic: 53.27 on 1 and 40 DF, p-value: 0.000000007226

Resumiendo, la recta de regresioén seria:
UWES = 9,74 + 1,97 VIQ

Y asi quedaria su representacion grafica:
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70

50
I

25 30 35 40
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12
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El error estandar seria 0,2695 y la bondad del ajuste la aporta el valor multiple del R-cuadrado, que
asciende 0,5711, lo que implica que el 57,11% de la variable engagement puede explicarse por la

variable vocacion.

Por tanto, ahora tenemos que proceder al estudio de la correlacion entre las variables engagement
(UWES) vy job crafting (SVJCS) antes de estudiar las tres conjuntamente y ver si conseguimos un
modelo explicativo mejor. Al igual que en el caso anterior, en primer lugar vamos a dibujar una nube de

puntos que nos oriente:

100
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UWES TOTAL
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60 70 80 90 100

SVJCS.TOTAL

110

120

A simple vista, los resultados obtenidos para el job crafting parece que tienen una relacién menos clara
con el engagement, si bien para cerciorarnos debemos analizar el coeficiente de correlacion al igual que

hicimos anteriormente:

Pearson correlations:

SVJCS.TOTAL UWES.TOTAL
SVJCS.TOTAL  1.0000 0.4362
UWES.TOTAL 0.4362 1.0000
Number of observations: 42
Pairwise two-sided p-values:

SVIJCS.TOTAL UWES.TOTAL
SVICS.TOTAL 0.0039
UWES.TOTAL 0.0039
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Adjusted p-values (Holm's method)

SVIJCS.TOTAL UWES.TOTAL
SVIJCS.TOTAL 0.0039
UWES.TOTAL 0.0039

A diferencia del caso anterior, donde existia una relacién lineal fuerte (0,7557), con un valor de 0,4362
(alejado de 1 y -1), la relacion lineal resulta mas débil, como ya se intuia con la nube de puntos
obtenida. Pese a ello, podemos intentar calcular cual seria la recta de regresion:

Call: Im (formula = UWES.TOTAL ~ SVJCS.TOTAL, data = TFM)
Residuals:

Min  1Q Median 3Q Max
-30.745 -6.402 1.131 7.212 26.518

Coefficients:

Estimate Std. Error t value Pr(>|t))
(Intercept) 37.5913 12.0479 3.120 0.00335 **
SVJCS.TOTAL 0.4035 0.1316 3.066 0.00388 **

Signif. codes: 0 ***' 0.001 **' 0.01*' 0.05'.'0.1"'"1
Residual standard error: 11.94 on 40 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.1903, Adjusted R-squared: 0.17
F-statistic: 9.4 on 1 and 40 DF, p-value: 0.003879

La recta de regresion por tanto seria:

UWES = 37,59 + 0,40 SVJCS

El error estandar alcanza un valor de 0,1316 y la bondad del ajuste no es buena, ya que el valor multiple
del R-cuadrado es 0,1903, lo que supone que tan solo el 19,03% de la variable engagement puede
explicarse por la variable job crafting.

Ahora vamos a ver si las variables vocacién y job crafting conjuntamente suponen un modelo
explicativo mejor para el engagement , mediante la realizacion de un modelo de regresion lineal
multiple .

Call: Im (formula = UWES.TOTAL ~ SVJCS.TOTAL + VIQ.TOTAL, data = TFM)

Residuals:
Min 1Q Median 3Q Max
-16.0422 -4.9872 0.6604 4.7969 26.4495
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Coefficients:

Estimate Std. Error tvalue Pr(>|t|)
(Intercept) 1.0821 10.4108 0.104 0.918
SVJCS.TOTAL 0.1574 0.1020 1.543 0.131
VIQ.TOTAL 1.7965 0.2872 6.255 0.000000229 ***

Signif. codes: 0 ***' 0.001 **' 0.01 > 0.05'.'0.1"'"'1
Residual standard error: 8.54 on 39 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.5958, Adjusted R-squared: 0.5751
F-statistic: 28.74 on 2 and 39 DF, p-value: 0.00000002132

La recta de regresion multiple seria:

UWES = 1,08 + 0,15 SVJCS + 1,80 VIQ

Una vez realizados los calculos, podemos decir que el modelo es significativo en su conjunto, ya que el
valor P del estadistico F (0,00000002132) es inferior a 0,05. No obstante, la variable SVJCS no es
significativa para explicar la variabilidad del engagement, ya que el valor p del estadistico F es 0,131, y
por tanto claramente superior a 0,05 (trabajando al nivel de significacion estandar del 95%).

Al igual que cuando estudiabamos las variables por pares con la regresion lineal simple, el ajuste del
modelo de regresion lineal multiple viene dado por el valor multiple R-cuadrado (Multiple R-squared),
que en este caso alcanza una cifra de 0,5958, lo que quiere decir que el 59,58% del engagement viene
explicado por nuestro nuevo modelo. Por tanto, aunque este modelo es algo mejor que el que solo tenia
en cuenta la variable vocacion (57,11%), constatamos que la aportacién del job crafting no resulta
significativa, en linea con lo argumentado anteriormente.

Ahora que podemos descartar el job crafting como variable relevante para nuestro estudio, vamos a ver
cémo opera la vocaciéon en los subgrupos que podiamos diferenciar. En primer lugar por sexo:

mean sd IQR 0% 25% 50% 75%  100% VIQ.TOTAL:n
Femenino 33.37500 4.349329 550 24 30.75 34 36.25 40 16
Masculino 32.30769 5.453580 7.75 23 28.25 32 36.00 43 26

Como podemos ver, no existen diferencias significativas entre las puntuaciones obtenida en la vocacién
segun el sexo de la persona, al igual que tampoco habia diferencias en cuanto al nivel de engagement.

A continuacién analizaremos el sector privado respecto al publico en lo que a vocacion se refiere:

mean sd IQR 0% 25% 50% 75% 100% VIQ.TOTAL:n
Sector privado 32.16667 5.329709 7.25 23 28.75 33 36.00 41 24
Sector publico 33.44444 4.655449 6.50 26 30.25 33 36.75 43 18

Este es el Unico caso donde el grupo que cuenta con una mayor vocacion, sector publico, (aunque tan
solo ligeramente), obtuvo un peor resultado en su nivel de engagement, en mas de 2,5 puntos.
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Respecto al sector servicios versus sector industria:

mean sd IQR 0% 25% 50% 75% 100% VIQ.TOTAL:n
Sector industria 29.12500 5.194434 575 23 2550 285 31.25 38 8
Sector servicios 33.55882 4.678715 6.50 24 30.25 335 36.75 43 34

Efectivamente, se observan diferencias superiores a 4 puntos de media para el sector industria y el
sector servicios en el nivel de vocacion, tal y como predecia nuestro modelo, si bien las diferencias en
cuanto a engagement eran aln superiores, hasta los 10 puntos de diferencia en media.

Ahora pasamos a analizar las diferencias en cuanto a vocacion comparando Andalucia respecto al resto
de Espafia:

mean sd IQR 0% 25% 50% 75% 100% VIQ.TOTAL:n
Andalucia 32.500 5.372489 7.00 23 29.00 325 36.0 43 34
Otras CCAA  33.625 3.335416 3.25 28 3225 340 355 38 8

Si bien la media de la vocacion es superior en algo mas de un punto en otras CCAA, la diferencia en el
nivel de engagement era de 2,5 puntos.

Ahora procederemos al andlisis de la vocacién segun la modalidad del contrato:

mean sd IQR 0% 25% 50% 75%  100% VIQ.TOTAL:n
eventual/temporal 34.50000 5.167204 7.5 28 30.25 355 37.75 41 6
indefinido/fijo 32.41667 5.022094 7.0 23 29.00 33.0 36 43 36

Del mismo modo que sucedia cuando estudidbamos el nivel de engagement, donde las diferencias de
puntuacion obtenidas entre trabajadores indefinidos y eventuales no llegaban a un punto, en el caso de
la vocacién son algo superiores, pero dentro de lo razonable y conforme a nuestro modelo explicativo.

Por Gltimo, analizaremos la vocacion segun los grupos de edad:

mean sd IQR 0% 25% 50% 75% 100% VIQ.TOTAL:n
Grupol 31.0625 5.495074 9.5 23 26.75 30.0 36.25 40 16
Grupo 2  33.6250 5.264662 7.0 26 29.50 335 36.50 43 16
Grupo 3 33.9000 3.314949 4.5 29 3125 340 35.75 40 10

También se observa como existe una vocacion moderadamente superior entre las personas de mas
edad, al igual que sucedia con el engagement.
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7. Conclusiones

Tras los analisis realizados, podemos concluir que efectivamente el nivel de vocacion es una variable
gue afecta al nivel de engagement que muestran las personas en su trabajo. Asimismo, también
podemos concluir que el job crafting no es suficiente para compensar esa falta de vocacién, y mayores
niveles de job crafting no tienen por qué conducir a un mayor nivel de engagement.

También hemos constatado como el nivel de engagement alcanza valores significativamente mayores
para el sector servicios respecto al sector industria. Esto tiene cierta l6gica, ya que el sector servicios
comprende un abanico de posibilidades mayor.

Si analizamos la muestra mas detenidamente gracias a la pregunta inicial de respuesta libre “Sector
especifico o0 empresa”, observamos cémo dentro del sector servicios encontramos trabajos tan dispares
como “ensefianza”, “abogado”, “tercer sector”, “medio ambiente”, “medicina”, o “policia”, mientras que
para el sector industria, a la misma pregunta se observa una disparidad menor: “informatica”,

“aeronautica”, “cementera” o “fabricacion de remolques”.

Es decir, evidentemente es posible que una persona tenga una gran vocacion por la fabricacion de
remolques o la informética, pero desde un punto de vista agregado, considero que las posibilidades que
ofrece el sector servicios son superiores: de la ensefianza al medio ambiente, pasando por la medicina o
la abogacia, lo que podria explicar un nivel de engagement superior.

Asimismo, que las personas con mayor edad presenten niveles de vocacién superiores y por tanto
superiores niveles de engagement también podemos interpretarlo como que finalmente las personas
encauzan sus carreras profesionales hacia aquello que mas les atrae. De hecho, si esta encuesta me la
hubieran realizado cuando aun estaba de becario en la banca, probablemente mis resultados habrian
sido muy distintos a realizarla 15 afios después, tras haberme especializado y conseguido trabajo en
aquello que mas me motivaba.

También se observa un nivel de engagement ligeramente superior entre los trabajadores que
pertenecen al sector privado respecto a los que trabajan para el sector publico, pese a ser el Unico caso
en que nuestro modelo falla, y los trabajadores publicos muestran una mayor vocacion. Como persona
perteneciente al sector publico (aunque no participé del estudio por motivos éticos), era una conclusion
gue podia ser esperable, ya que en ocasiones la administracion puede llegar a ser un ente que dificulta
que las personas podamos desarrollar nuestro trabajo con creatividad y dedicacion, razén por la cual me
decidi a realizar el presente Master y poder dar el salto al area de recursos humanos en mi Agencia,
donde la jefatura esta vacante desde hace afios.

Me ha llamado la atencién particularmente que no existan diferencias significativas entre los niveles de
engagement en funcion del tipo de relacion laboral que tienen las personas (indefinido vs temporal).
Personalmente esperaba obtener diferencias a este respecto. Debo concluir que la tipologia del contrato
no resulta relevante cuando la persona se dedica a aquello que ama.

Asimismo, debo admitir que también esperaba mayores diferencias a nivel de comunidades autonomas,
pero en sentido inverso. Es decir, como existe un mayor desempleo en Andalucia, pensaba que las
personas que conseguimos trabajar lo hariamos con mayor “pasion”. Sin embargo, los datos apuntan
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ligeramente en sentido contrario. La interpretacién que doy es que es posible que ante un mercado
laboral menos flexible, las personas tengan menos oportunidades de acabar dedicandose a aquello que
aman, y por tanto obteniendo peores resultados en lo que a engagement se refiere.

También se observa cémo el nivel de engagement no entiende de sexo, cuestién sobre la que no tenia
ningln supuesto de partida. Puede ser esperanzador que vivamos en un pais en el podamos dedicarnos
a aquello para lo que tenemos vocacion, disfrutando del trabajo que hacemos, independientemente del
sexo que nos toco al nacer.

Para concluir, tenia esperanzas en que el job crafting “compensara” la falta de vocacién o explicara de
alguna manera parte del engagement en el trabajo, y me ha resultado chocante que el analisis
estadistico dictamine que se trata de una variable no relevante para el modelo. No sé muy bien como
interpretarlo, mas allad de las serias limitaciones que tiene el estudio realizado y que abordamos en el
epigrafe onceavo.

8. Propuesta de intervencién y seguimiento

La vocacion parece un factor importante para explicar el engagement en el trabajo. Las limitaciones de
este trabajo se pueden tomar como punto de partida para estudiar la influencia que tiene la vocacion de
las personas en los niveles de engagement que muestran. Posteriores estudios habran de determinar si
el job crafting debe mantenerse como factor explicativo. Se deberia repetir el estudio aumentando la
muestra y recogiendo datos sobre su nivel de estudios, para determinar si este puede resultar un factor
relevante. Para no hacer pesado el cuestionario, preguntas sobre el sexo de la persona o el tipo de
contrato que tienen pueden ser retiradas dado que no afectan a los resultados obtenidos.

Seria interesante incluir cuestiones relativas a la situacion personal y familiar asi como al ambiente de
trabajo en el que se desenvuelven las personas, en linea con lo argumentado en el epigrafe anterior, ya
que deben existir otros factores que no han sido contemplados en el estudio y que supongan una mejor
aproximacion a la realidad.

Asimismo, un estudio de un corte tan cuantitativo como el presente podria completarse con la utilizacién
de técnicas cualitativas como la entrevista, la observacion participante o una netnografia (cada vez las
redes sociales pueden aportar mas informacion sobre el sentir de las personas), si bien ello requiere de
una inversioén de tiempo y esfuerzos mucho mayores. Si la investigacién cuantitativa tiene como
propdsito central la cuantificacion de datos, la investigacién cualitativa puede permitir tener una
comprensién mas exhaustiva de las motivaciones y razones subyacentes de un tema (Fernandez,
2006), tal y como he aprendido en la asignatura de metodologia cualitativa, lo que para una cuestién con
innegables conexiones psicolégicas como el engagement puede resultar particularmente interesante.

En el epigrafe siguiente se realiza una estimacién de cuanto puede costar un estudio mas completo que
comprenda tanto una parte cuantitativa como otra cualitativa.
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9. Presupuesto parcial y total

En el presente epigrafe se realiza una estimacion de cuanto podria costar un estudio mas completo
(minimo 100 personas) que ademas incluya una parte cualitativa con 10 entrevistas en profundidad y 3
dias de observacién participante.

Realizacion de cuestionarios presenciales: 10 euros x 100 cuestionarios = 1.000,00 euros
Realizacion de entrevistas en profundidad (2 horas): 40 euros x 10 entrevistas = 400,00 euros
(incluye la transcripcion de las entrevistas)

Observacion participante (8 horas): 120 euros x 3 dias de observacién = 360,00 euros
(incluye el andlisis de la informacién obtenida)

Anadlisis de resultados con R-Commander (20 horas): 10 euros x 20 horas = 200,00 euros

TOTAL 1.960,00 euros

10. Limitaciones

En primer lugar, una muestra de 42 personas de ninguna manera puede ser significativa de una
poblacién como la andaluza, no digamos ya de la espafiola. Ademas, las personas que han completado
los cuestionarios tienen en su mayoria estudios superiores, cuestion en la que he reparado
posteriormente. Asimismo, el cuestionario no incluye personas pertenecientes al sector agrario, por lo
que el estudio por sectores no es completo.

Por otra parte, aunque hemos visto que la vocacién guarda relaciéon con el engagement en el trabajo,
tan solo explica el 57% de este segun los datos obtenidos, por lo que deben existir otros factores que no
han sido contemplados en el estudio y que supongan una mejor aproximacion a la realidad.

En este sentido, el cuestionario no recogia datos sobre los niveles de renta de las personas, lo que
habria que estudiar hasta qué punto puede ser un factor relevante para el nivel de engagement o la
vocacion de las personas. Tampoco sobre su situacién familiar, ya que no es lo mismo volcarte en tu
profesion porque te apasiona cuando aun no tienes responsabilidades familiares o los hijos ya han
ganado cierta autonomia, que cuando tu primera hija tiene 3 afios y el segundo acaba de nacer
(cuestién que pude vivir en mis carnes hace no tanto).

Asimismo, es posible que otros factores relacionados con las condiciones en el trabajo (no solo la renta,
sino la flexibilidad, el ambiente de trabajo, la posibilidad de promocién, etc.) tengan cierta relacién con el
engagement que pueden mostrar las personas, pero no han sido abordados en el ambito del presente
trabajo.
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12. Anexos

Anexo 1 Resultados de Google Formularios:

Edad en afos |_|:|

42 respuestas

2
m

g 5 (11,9 %) T %)

4

214,83 %) 2(4827048%) 21(48%)

Sexo

47 respuesias

@ Wasculino
@ Femenino

CCAA donde trabajo

42 respuestas

® Andalucia

@ Aragén

0 Asturias

® Baleares

@ Canarias

@ Cantahbria

@ Castilla - La Mancha
® Castilla y Ledn

1mY
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Sector en el que trabajo

42 respuestas

@ Sector agrario
@ Sector industria
@ Sector servicios

Trabajo fijo/indefinido o eventual/temparal

39 respuestas

@ Trabajo indefinidodfijo
@ Trabajo sventualiemporal

84,6%

Sector especifico / Empresa

42 respuestas

2 {4& ) 2 {4% %) 2 {45 %) 2 {4,'8 %)
T (AL (204 e (4204 B[R (A2 T (A (A (204 (A (A (T (244

1

0
Abogado Digital signage Educativo Gestoria y seq... Informatica Muevas Tecnol... Tercer...

Aeronautica Educacion Fabricacion re. .. Hosteleria Medicina / Em... Seguros
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Sifuera independiente econdmicamente, dejaria mi trabajo

42 respuesias
15

12 (28,6 %)
10

10 (23,8 %)

9 (21,4 %)

5 6 (14,3 %)
5(11,9 %)

La mayoria de las veces disfruto el trabajo que hago.

42 respuestas

30
24 (57,1 %)
20
10 11 (26,2 %)
6 (14,3 %
0100 %) (14.3%)
D |
1 2 3 4 5

Mi rutina diaria es @ menudo tan tediosa que siento que estoy haciendo tiempo hasta que
acabe el dia.

42 respuestas

30

21 (50 %)

17 (40,5 %)

00 %) 0({1%)
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La mayoria de las veces disfruto el trabajo gue hago. lD

42 respuestas

30
24 (57,1 %)
20
10 11 (26,2 %)
00%) REEED)
0 |
1 2 3 4 5

Mi rutina diaria es a menudo tan tediosa que siento que estoy haciendo tiempo hasta que
acabe el dia.

472 respuesias

30

21 (50 %)

17 (40,5 %)

010 %) U{ﬂl%)

Consigo una sensacidn de satisfaccion personal al completar proyectos y resolver los
problemas que surgen.

42 respuestas

40
30 31 (73,8 %)
20
o 10 (23,8 %)
0(0 %) 0(0 %) 12,4 %)
o | | |
1 2 3 4 5
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A veces me involucro tanto en mi trabajo que pierdo la nocidn del tiempo.

42 respuestas

20

17 (40,5 %)

15
14 (33,3 %)

10

6 (14,3 %)

Mi mayor motivacion en mi trabajo es ganar dinero.

42 respuesias

20

15 16 (38,1 %)

10

9 (21,4 %) 9(21.4 %)

5 (11,9 %)

Siento una llamada que me permite desarrollar mis habilidades vy talento y usarlos de manera
significativa.

47 respuestas

® 15 (35,7 %)
13 (31 %)

10

5(1,9%) 5 (11,9 %)
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En mi vida diaria a menudo me siento conectado a patrones superiores de alegria vy
significado.

42 respuestas

15

15 (35,7 %)

13 (31 %)
10

5 6 (14,3 %) 6 (143 %)

Veo mi trabajo como una forma de conseguir una diferencia positiva en el mundo.

42 respuestas

15

13 (31 %)

10

9 (21,4 %)
2(19 %)

5 6(14,3 %) 6 (14,3 %)

En mi trabajo me siento lleno de energia @

42 respuestas

15
12
10 LL (28,6 %)
(26,2 %)
5
1(2.4%
0(0 %) (24 %) 0(0 %)
D |
0 1 2
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Soy fuerte y vigoroso/a en mi trabajo

42 respuestas

20
15
10
5
010 %) 010 %)
0 | |
0 1

20
(47,6 %)

12
(28,6 %)

5 (11,9 %)

Cuando me levanto por las mananas, tengo ganas de ir a trabajar

42 respuestas

20

15

3 (19 %)

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

42 respuestas

20
18
15 (42,9 %)
12

10 (28,6 %)

5

00 %) 2043%)| 00 %)
D |
0 1 2

28



Vocacion, Job Crafting y Engagement laboral

Soy muy persistente en mi trabajo

42 respuestas

30
20
10
0(0%) 0(0 %)
. | |
Q 1

22
(52,4 %)

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando

42 respuestas
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(42,9 %)

11
(26,2 %)
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(23,3 %)
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5
0 (0 %) 0(0 %) 0 (0 %)
0 | | |
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Mi trabajo esta lleno de significado v propodsito

42 respuestas
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0.0

3 4 5 6
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Estoy entusiasmado con mi trabajo

42 respuestas
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5
1(2.4%) 00 %)
[' |
0 1
Mi trabajo me inspira
42 respuestas
15
10
2(19%)
5
22
D |
0 1

Estoy orgulloso del trabajo que hago

42 respuestas
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10
5
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1
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12
(28,6 %)

30



Vocacion, Job Crafting y Engagement laboral

Mi trabajo es retador

42 respuestas

20
18
15 (42,9 %)
12
10 (28,6 %)

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

47 respuestas

20
15
10 1
(26,2 %)
5
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. | |
0 1

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

42 respuestas
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18
15 (42.9 %)
10 11
(26,2 %)
3 5(11,9 %)
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. | |
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Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

47 respuestas

15
10
(19 %)
5
1(2,4 %) 1(2,4 %)
0 _ﬁ_i

1] 1 2 3 4 5

Estoy inmerso en mi trabajo

42 respuestas

20

17
15 (40,5 %)

10

Me “dejo llevar” por mi trabajo

42 respuestas

15

11 11
(26,2 %) (26,2 %)

32



Vocacion, Job Crafting y Engagement laboral

Me es dificil "desconectarme” de mi trabajo

42 respuestas

8(19 %)

5(11,9 %)

Trato de desarrollar mis capacidades

47 respuestas

15
10 0
(23.8 %)
5
1(2.4%) 3(7.1%)
0(0 %) 0(0 %)

1 2 3 4 5 6 T

Trato de desarrollarme profesionalmente

42 respuestas

20
15 (40?5?%1
10
5
I s N i

1 2 3 4 5 & 7
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Trato de aprender cosas nuevas en el trabajo

42 respuestas

20
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(45,2 %)
15
10
5
00 %) 0(0 %) 00 %)
. | | |
1 2 3

Me aseguro de que puedo utilizar mis capacidades al maximo

47 respuestas

20
19
(45,2 %)
15
10
5
00 %) 0 {0 %) 0(0 %)
. | | |
1 2 3

Decido por mi mismo como hacer las cosas

42 respuestas

15
10 1
(26,2 %) 10
(23,8 %)
5
0 (0 %) 0 (0 %)
. | |
1 2
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Me cercioro de que mi trabajo sea mentalmente menos intenso

42 respuestas

15

13 (31 %)

11
(26,2 %)

8 (19 %)

Trato de asegurarme de que mi trabajo sea emocionalmente menos intenso

42 respuestas

15

10 11
(26,2 %)

5 (11,9 %)

Puedo administrar mi trabajo, asi que trato de minimizar el contacto con personas cuyos
problemas me afectan emocionalmente

42 respuestas
10,0
7.5 & (19 %)
50
25

0.0
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Organizo mi trabajo con el fin de minimizar el contacto con las personas cuyas expectativas
no son realistas

42 respuestas

15

10

8 (19 %) & (19 %)

5 (11,9 %)

Trato de asegurarme de que no tengo que tomar decisiones dificiles en el trabajo

42 respuestas

15

1
(26,2 %)

0{{!'%) ﬂiﬂl%)

6 7

Organizo mi trabajo de tal manera que me aseguro que no tengo que concentrarme durante
un periodo demasiado largo

42 respuestas

15

10 11
10 (26,2 %)
(23.8 %)
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Le pido a mi supervisor que me haga de coach

47 respuestas
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10 11
(26,2 %)
8 (19 %)
5
1(2.4%
0(0 %) 24%) 010 %)
D |
5 6 7

Me pregunto si mi supervisor esta satisfecho con mi trabajo

42 respuestas

15

10

Miro a mi supervisor para tener inspiracion

42 respuestas
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(45,2 %)
15
10
5
0
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Pido a los demas que me den feedback sobre mi desempefio en el trabajo

42 respuestas

15

1
(26,2 %)

10

(19 %)

4(9,5 %)

Pido consejos a los colegas

42 respuestas

15
10
5
49,5 %)
1(2.4%) 1(2.4 %)
1]
1 2

11
(26,2 %)

Cuando aparece un proyecto interesante, me ofrezco de manera proactiva a los compafieros

de trabajo para trabajar en él

47 respuestas

15

10

8(19 %)

8 (19 %)
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Si hay nuevos desarrollos, soy uno de los primeros en aprender acerca de ellos y probarlos

42 respuestas

15

12
10 1 (28,6 %)
(26,2 %)

& (19 %)

Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, lo veo como una oportunidad para iniciar
nuevos proyectos

47 respuestas

15

12
10 (28,6 %) 11
(26,2 %)

Regularmente realizo tareas adicionales a pesar de que no recibo salario extra por ellas

42 respuestas

15
10 11
(26,2 %)
T (16,7 %)
5
1(2.4%) 1(2,4 %)
0
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Trato de hacer el trabajo mas dificil para examinar las relaciones subyacentes entre los
distintos aspectos de mi trabajo

42 respuestas
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10 (28,6 %)

5

4(9,5%)
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0
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Anexo 2 The vocation identity questionnaire:

Citacion APA

Dreher, D. E.; Holloway, K. A.; Schoenfelder, E. (2007): “The
vocation identity questionnaire: measuring the sense of
calling”. Research in the Social Scientific Study of Religion
(Vol. 18) ®

Nombre de la escala

The vocation identity questionnaire: measuring the sense of
calling

Autor/es

Dreher, D. E.; Holloway, K. A.; Schoenfelder, E.

Afo

2007

Nombre de los factores

F1: Compromiso con el trabajo actual
F2: Alegria y satisfaccion

F3: Logro

F4: Fluir

F5: Motivacion intrinseca

F6: Sentido y significado

items y su relacion con los
factores

F1: Compromiso con el trabajo actual:

1. Si fuera independiente econémicamente, dejaria mi trabajo.
F2: Alegria y satisfaccion:

2. La mayoria de las veces disfruto el trabajo que hago.

3. Mi rutina diaria es a menudo tan tediosa que siento que
estoy haciendo tiempo hasta que acabe el dia.

F3: Logro:

4. Consigo una sensacion de satisfaccion personal al
completar proyectos y resolver los problemas que surgen.

F4: Fluir:

5. A veces me involucro tanto en mi trabajo que pierdo la
nocién del tiempo.

F5: Motivacion intrinseca:

6. Mi mayor motivacién en mi trabajo es ganar dinero.

F6: Sentido y significado:

7. Siento una llamada que me permite desarrollar mis
habilidades y talento y usarlos de manera significativa.

8. En mi vida diaria a menudo me siento conectado a patrones
superiores de alegria y significado.

9. Veo mi trabajo como una forma de conseguir una diferencia
positiva en el mundo.

Escala

Escala Likert de 1 a 5:

Totalmente en desacuerdo: 1; En desacuerdo: 2; Ni en
desacuerdo ni de acuerdo: 3; De acuerdo: 4 Totalmente de
acuerdo: 5

(Cuestiones 1, 3y 6 escala contraria)

8https://books.qooqle.es/books?hI:es&lr:&id:dN—

VCOQAAQBAJ&O0I=fnd&pg=PA99&0ts=W4t3QJYA2J&sig=jtPqKSNiP4MmrZ8yBrSm4p3iKgk#v=onepage&q&f=false
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Anexo 3: The Spanish Version of the Job Crafting Scale:

Citacion APA

Bakker, A.; Ficapal, P.; Torrent, J.; Boada, J.; Hontangas, P.M. (2018):
“The Spanish version of the Job Crafting Scale”. Psicothema (Vol. 30,
Issue 1 pags: 136-142).

Nombre de la escala

Spanish version of the Job Crafting Scale

Autor/es

Bakker, A.; Ficapal, P.; Torrent, J.; Boada, J.; Hontangas, P.M.

ARo

2018

Nombre de los factores

F1: Aumento recursos laborales estructurales

F2: Disminucion de las demandas laborales que obstaculizan
F3: Aumento de los recursos sociales del empleo

F4: Aumento de las demandas de trabajo desafiantes

items y su relacion con los
factores

F1: Aumento recursos laborales estructurales:

1. Trato de desarrollar mis capacidades.

2. Trato de desarrollarme profesionalmente.

3. Trato de aprender cosas nuevas en el trabajo.

4. Me aseguro de que puedo utilizar mis capacidades al maximo.

5. Decido por mi mismo cémo hacer las cosas.

F2: Disminucion de las demandas laborales que obstaculizan:

6. Me cercioro de que mi trabajo sea mentalmente menos intenso.

7. Trato de asegurarme de que mi trabajo sea emocionalmente menos
intenso.

8. Puedo administrar mi trabajo, asi que trato de minimizar el contacto
con personas cuyos problemas me afectan emocionalmente.

9. Organizo mi trabajo con el fin de minimizar el contacto con las
personas cuyas expectativas no son realistas.

10. Trato de asegurarme de que no tengo que tomar decisiones dificiles
en el trabajo.

11. Organizo mi trabajo de tal manera que me aseguro que no tengo
que concentrarme durante un periodo demasiado largo.

F3: Aumento de los recursos sociales del empleo:

12. Le pido a mi supervisor que me haga de coach.

13. Me pregunto si mi supervisor esta satisfecho con mi trabajo.

14. Miro a mi supervisor para tener inspiracion.

15. Pido a los demas que me den feedback sobre mi desemperio en el
trabajo.

16. Pido consejos a los colegas.

F4: Aumento de las demandas de trabajo desafiantes:

17. Cuando aparece un proyecto interesante, me ofrezco de manera
proactiva a los compafieros de trabajo para trabajar en él.

18. Si hay nuevos desarrollos, soy uno de los primeros en aprender
acerca de ellos y probarlos.

19. Cuando no hay mucho que hacer en el trabajo, lo veo como una
oportunidad para iniciar nuevos proyectos.

20. Regularmente realizo tareas adicionales a pesar de que no recibo
salario extra por ellas.

21. Trato de hacer el trabajo mas dificil para examinar las relaciones
subyacentes entre los distintos aspectos de mi trabajo.

Escala

Escala Likertde 1 a 7:
Nunca: 1; Casi nunca: 2; Raras veces: 3; A veces: 4; Muchas veces: 5
Casi siempre: 6; Siempre: 7
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Anexo 4: The Utrech Work Engagement Scale

Citacion APA Bakker, A.; Schaufeli, W. (2004): “Utrech Work Engagement
Scale”. Utrech University, Preliminary Manual °

Nombre de la escala Utrech Work Engagement Scale

Autor/es Bakker, A.; Schaufeli, W.

Afio 2004

Nombre de los factores F1: Vigor

F2: Dedicaciéon
F3: Absorcion

items y su relacion con los F1: Vigor:

factores 1. En mi trabajo me siento lleno de energia

2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

3. Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a
trabajar.

4. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo.

5. Soy muy persistente en mi trabajo.

6. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.
F2: Dedicacion:

7. Mi trabajo esté lleno de significado y propésito.

8. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

9. Mi trabajo me inspira.

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11. Mi trabajo es retador.

F3: Absorcion:

12. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

13. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor
de mi.

14. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

15. Estoy inmerso en mi trabajo.

16. Me “dejo llevar” por mi trabajo.

17. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

Escala Escala Likert de 0 a 6:

Nunca (ninguna vez): 0; Casi nunca (pocas veces al afio): 1;
Rara vez (una vez al mes 0 menos): 2; A veces (pocas veces
al mes): 3; Muchas veces (una vez por semana): 4 Casi
siempre (pocas veces por semana): 5; Siempre (todos los
dias: 6

9https://www.wilmarschaufeli.nI/puincations/SchaufeIi/Test%ZOManuaIs/Test manual UWES Espanol.pdf
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13. Aprendizajes realizados

El presente trabajo me ha servido para profundizar en el concepto de engagement que aprendi durante
el transcurso del Master y que me atrapé desde un primer momento.

Poder ponerlo en relacion a la vocacion me ha parecido una modesta aportacién original, ya que no he
encontrado articulos ni investigaciones que los relacionen, al menos de manera directa. Ha sido una
lastima que el modelo determine que la variable job crafting no resulta relevante para explicar el
engagement, contradiciendo a importantes investigadores que alumbraron dicho concepto, pero si
hemos de ser fieles al método cientifico los datos de la muestra no dejan lugar a dudas.

Asimismo, gracias a la realizacién del TFM he podido poner en practica los conocimientos adquiridos en
multiples asignaturas, en concreto “Investigacion en Recursos Humanos” resulté fundamental para tener
avanzada la mayor parte de la base teorica con articulos de investigacion sobre la tematica objeto de
estudio.

También me gustaria destacar la importancia de la utilizacion del programa R-Commander que
utilizamos en “Métodos de Investigacion Cuantitativa”. Sin haber cursado esta asignatura me habria sido
extremadamente dificil analizar de forma objetiva y sintética la informacién, pese a lo reducido del
tamafio de la muestra.

Por otra parte, lamentablemente no he podido usar las técnicas aprendidas en “Métodos de Investigacion
Cualitativa”. Si volviera a empezar y dispusiera de un semestre entero para la realizacion del TFM sin
tener que simultanearlo con otras asignaturas, en vez de cuestionarios “online”, realizaria las preguntas
en persona. En primer lugar esto puede servir para resolver dudas que puedan surgir y en segundo
podria utilizarlo para realizar entrevistas en mayor profundidad a determinadas personas segun su
puntuacion en sus niveles de engagement.

Al realizar los cuestionarios por Internet de forma an6nima, una vez realizados me di cuenta que no
podia conocer quiénes eran las personas que habian mostrado mejores niveles de engagement, y por
tanto no era posible realizar una sola entrevista en profundidad. Asimismo, creo que habria sido muy
enriquecedor buscar tiempo para acompafiar a algunas personas durante un dia de su trabajo tratando
de poner en préctica la técnica de la observacién participante. Seguro que en mi mente suena mejor de
lo que es y probablemente mi mera presencia como investigador dificultase que el propio engagement se
produjera, pero sinceramente me habria gustado tratar de ver cdmo opera en otras personas e intentar
documentarlo. Eso si habria sido un TFM diferente...
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