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Resumen

El estado de Flow en contexto laboral y el Engagement son variables que han adquirido
relevancia en los ultimos afios de acuerdo a su contribucion a las organizaciones saludables,
sin embargo son escasos los estudios que vinculan ambas variables. La presente investigacion
tiene como objetivo analizar la relacion entre el estado de Flow y el Engagement en
empleados publicos de entre 21 y 65 afios que se desempefien en CABA y GBA. La muestra
estuvo integrada por 165 participantes (47 % hombres y 53% mujeres). Se utilizd un
cuestionario sociodemografico y los instrumentos FSS (Flow State Scale, adaptada al
castellano) y Utrecht Work Engagement Scale (Uwes). Los principales resultados indican que
las tres dimensiones del Engagement como son el vigor, la dedicacion y la absorcion se
relacionan de manera positiva con las nueve dimensiones que componen el estado de Flow. Y
por su parte, la experiencia autotélica, resulto ser la que mejor predice las tres dimensiones del
Engagement. El analisis de estos resultados se encuentra en la discusion y se analizan las

limitaciones y futuras lineas de investigacion.

Palabras clave: Flow, Experiencias éptimas, Engagement, Empleados Publicos.
Abstract

The state of Flow in the work context and Engagement are variables that have become
relevant in recent years according to their contribution to healthy organizations, however there
are few studies that link both variables. The objective of this research is to analyze the
relationship between the state of Flow and Engagement in public employees between 21 and
65 years old who work in CABA and GBA. The sample consisted of 165 participants (47%
men and 53% women). A sociodemographic questionnaire and the FSS (Flow State Scale,
adapted to Spanish) and Utrecht Work Engagement Scale (Uwes) instruments were used. The
main results indicate that the three dimensions of Engagement such as vigor, dedication and
absorption are positively related to the nine dimensions that make up the state of Flow. And
for its part, the autotelic experience turned out to be the one that best predicts the three
dimensions of Engagement. The analysis of these results is found in the discussion and the

limitations and future lines of research are analyzed.

Key words: Flow, Optimal Experiences, Engagement, Public Employees.
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Introduccion

La Psicologia Positiva es una vertiente de la psicologia que, a diferencia de lo que
sucedia con el enfoque tradicional, se basa en los aspectos positivos de los seres humanos,
especificamente en sus fortalezas y sus virtudes (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000;
Cabezas Corcione, 2015). Hasta el momento, la psicologia sélo se ocupaba de los aspectos
mas negativos (Salanova, 2009) y disfuncionales de las personas, dejando de lado las
cuestiones vinculadas con el bienestar (Cuadra & Florenzano, 2003) para ocuparse
principalmente de las patologias (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

A partir de este nuevo enfoque de la psicologia, se comienza a aplicar la Psicologia
Positiva en los distintos ambitos donde las personas se desarrollan y uno de estos, es sin
dudarlo, las organizaciones (Ulloa, 2013). Nos referimos entonces al Comportamiento
Organizacional Positivo (COP), término que fue ampliamente estudiado por Luthans (2002)
quien lo define como el estudio de la conducta humana en las organizaciones (Delgado Abella
& Castafieda Zapata, 2011) y consiste en la aplicacion de las fortalezas orientadas
positivamente para mejorar el rendimiento en los entornos laborales (Wright, 2003). A
diferencia de lo que sucedia hasta la aparicion del COP, la psicologia en las organizaciones se
centraba en las problematicas y dificultades existentes dentro de estas (Ulloa, 2013) vy
basicamente, en como aumentar la productividad como objetivo principal. A partir de la
nueva concepcion, el rol del individuo y su bienestar pasan a ser centrales en la organizacién
como elementos fundamentales para el desarrollo personal y organizacional (Wright, 2003).
Adquieren relevancia sus habilidades y conocimientos para lograr un 6ptimo rendimiento
(Extremera, Bravo & Duran, 2016; Ulloa, 2013) a la vez que aumentar la satisfaccion del
empleado en la organizacién (Wright, 2003). Lograr esta correlacion entre rendimiento y
satisfaccion, permitira la consolidacion de empresas saludables caracterizadas por empleados

comprometidos con su trabajo y con la organizacion (Ulloa, 2013).

De acuerdo a Salanova y Schaufeli (2009), esas organizaciones saludables seran
aquellas que promuevan las condiciones necesarias para que los empleados presenten altos
niveles de bienestar y se preocupen no solo por el desempefio organizacional sino también por
su satisfaccion, por su salud psicosocial y su calidad de vida laboral. Este bienestar es

alcanzado segun Rodriguez Sanchez y Cifre Gallego (2012) optimizando las experiencias
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positivas y es en este sentido en el que los conceptos de Flow y de Engagement adquieren

relevancia.

El primero de los conceptos, el Flow, fue desarrollado por Csikszentmihalyi (Mesurado,
2010) ante la creciente preocupacion por lograr el bienestar y la felicidad, y lo define como un
estado positivo de conciencia que se experimenta cuando se esta inmerso en una actividad que
nos resulta intrinsecamente placentera. Dicho estado también Ilamado de experiencias dptimas
es aquel estado en que las personas sienten que sus habilidades estan equilibradas con los
desafios a los que se enfrentan, donde existen objetivos claros y donde obtienen Feedback
acerca de lo que estan haciendo, es aquel estado en el que la persona se encuentra sumamente
concentrada en la experiencia de manera que se pierde nocién del tiempo y donde nada de lo
que sucede alrededor existe (Csikszentmihalyi, 1998). Segun Jackson y Csikszentmihalyi

(1999), el equilibrio entre esas habilidades y los desafios son la regla de oro del Flow.

Estas experiencias optimas (Flow) pueden experimentarse en actividades relacionadas
con el tiempo de ocio, practicando algun deporte o incluso mientras una persona trabaja,
(Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002) por lo cual, optimizar estas experiencias redundara en
beneficios no solo para el trabajador aumentando su felicidad sino que también acarreara
beneficios para la organizacion en la que se desempefie (Rodriguez Sanchez & Cifre Gallego,
2012).

Esos beneficios a su vez, se veran incrementados si contamos con trabajadores
Engaged, es decir con trabajadores con un fuerte sentimiento de pertenencia a la organizacion
(Lorente & Vera, 2010).

Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma y Bakker (2002) definen el Engagement como un
constructo motivacional positivo vinculado con el trabajo y que se caracteriza por el vigor, la
absorcion y la dedicacion, y que dista de ser temporal tal como lo es el estado de Flow, sino
gue es un estado persistente en el tiempo, que no esta focalizado en un objeto, evento o
situacion particular (Tripiana & Llorens, 2015). En cuanto a las dimensiones del Engagement,
el vigor se refiere a la voluntad de realizar esfuerzos vy altos niveles de energia, resiliencia y
persistencia ante las adversidades. La dedicacion se evidencia en el orgullo respecto de un
trabajo, al entusiasmo y a lo involucrado que se esté en el trabajo. Y por ultimo, la absorcién

se refiere a lo inmerso que se esté en el trabajo de manera que el tiempo pasa rapidamente
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(Schaufeli & Bakker, 2003). Estos tres conceptos contribuyen al compromiso y al bienestar
laboral (Marsollier & Exposito, 2017).

Tanto los empleados que experimenten experiencias Optimas (Flow) como los
empleados Engaged son fundamentales para las organizaciones actuales que deben enfrentar
contextos inciertos (Ulloa, 2013) y condiciones econdmicas, sociales y tecnoldgicas muy
cambiantes que afectan el bienestar de los empleados (Lorente & Vera, 2010) y
consecuentemente, a la eficacia de las organizaciones (Peir6 & Rodriguez, 2008).

En este sentido, la relevancia del presente estudio radica en que la poblacion objetivo
(los empleados publicos) tiene en general una vision negativa respecto de sus propias
posibilidades de desarrollo, capacitacion y reconocimiento (Redondo & Arriaga, 2013) que se
suma a los entornos anteriormente mencionados y a los cambios de autoridades que provocan
desmotivacion e inestabilidad en dicha poblacion (Herrera Zumba & Alvarez Baque, 2019).

A partir de lo expuesto, se intentara responder a la pregunta de investigacion planteada
que consiste en: ¢;como se relacionan el Flow o Experiencias 6ptimas y el Engagement en
empleados publicos de Buenos Aires (Ciudad Autonoma de Buenos Aires y Gran Buenos

Aires)?
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Objetivos
Objetivo general

Describir y analizar la relacion entre el estado de Flow y el Engagement en empleados
publicos de entre 21 y 65 afios que se desempefien en CABA y GBA.

Objetivos especificos

0 Objetivo 1

Describir los niveles de las distintas dimensiones del estado de Flow y el Engagement.

O Objetivo 2
Analizar si existen diferencias significativas en el estado de Flow y en el Engagement
en los empleados publicos que se desempefian en CABA y GBA segun el género, edad y

antigtiedad laboral.

0 Objetivo 3
Determinar si existe una relacion entre el estado de Flow o experiencias Optimas y el

Engagement.

0 Objetivo 4

Determinar si el estado de Flow predice el Engagement.

Hipotesis
[ Hipotesis (objetivo 2)
Las mujeres presentan mayores niveles de Flow y de Engagement que los hombres.

Los participantes de mayor edad presentan mayores niveles de Flow y Engagement.

Los participantes con mayor antigliedad laboral presentan mayores niveles de Flow y

Engagement.
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(] Hipdtesis (objetivo 3)
A mayores niveles de Flow, mayores niveles de Engagement.
(1 Hipdtesis (objetivo 4)

El estado de Flow o Experiencias ptimas predice el Engagement.
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Marco tedrico
Flow

El término Flow es estudiado por la Psicologia Positiva (Mesurado, 2017; Jiménez
Torres, 2015) cuya idea central es que la vida implica algo mas que la resolucion de
problemas (Bolafios & Cruz, 2017; Sanabria Chamizo, 2011). De esta manera, la Psicologia
Positiva cuestiona el modelo de psicologia tradicional que se basaba Unicamente en la
enfermedad (Extremera, et. al, 2016; Salanova & Schaufeli, 2004) sin pretender reemplazarla
sino complementarla con sus aportes (Park, Peterson & Sun, 2013).

La aproximacion al concepto de Flow comenzé cuando Csikszentmihalyi (Jiménez
Torres, 2015) en la década de los sesenta estudiaba los procesos creativos y observé que
cuando algunas personas pintaban o simplemente trabajaban parecian dejar de lado el hambre
o la fatiga. Es asi que, tratando de entender estas actividades motivadas intrinsecamente
(Csikszentmihalyi, 1990), nace el concepto de Flow (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002).

Durante los afios ochenta y noventa, Csikszentmihalyi refind sus estudios de Flow
(experiencias Optimas). Segun él; este estado es aquel que experimentamos cuando sentimos
que tenemos el control de nuestras acciones y en el que nos convertimos en duefios de nuestro
propio destino. Es el momento en el que experimentamos cierta felicidad por lograr algo que
deseabamos hace tiempo aunque esto implique esfuerzo (Csikszentmihalyi, 1998).

El estado de Flow es aquella experiencia que sucede cuando una persona estd tan
involucrada en la tarea (Csikszentmihalyi, 1999) que esta realizando que parece no tener
nocion del avance del tiempo, la experiencia es tan placentera en si misma que nada mas
importa (Csikszentmihalyi, 1998) a pesar de tener un gran costo en algunas situaciones (Mills
& Fullagar, 2008).

Este estado de experiencia Optima estd compuesto por nueve dimensiones
(Csikszentmihalyi, 1998; 1999; Jackson & Marsh, 1996). En principio para que esto suceda,
es necesario que las metas u objetivos sean claros, es decir que estén bien definidos con lo que
podremos llegar a la meta establecida. Tiene importancia dentro de este constructo, el
concepto de Feedback aunque no necesariamente se refiere a una retroalimentacion de algun
otro experto sino que quien experimenta la experiencia 6ptima haciendo un trabajo creativo,
se retroalimenta a si mismo. En el estado de Flow, el sentido del tiempo esta distorsionado, es
decir que no es tenido en cuenta dada la absorcion que implica la consecucion de la tarea. El
Flow también supone equilibrio entre retos y habilidades percibidas, es decir que las aptitudes

que tenga la persona estén en consonancia con los desafios que implique la tarea
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(Csikszentmihalyi, 1990). La autoconciencia disminuye, es decir que al estar compenetrado
en la realizacion de la tarea, la conciencia en nosotros mismos disminuye para posarse en la
tarea misma. Existe una union entre el pensamiento y la accion, es decir que hay una atencion
focalizada o centrada en la actividad que se estd realizando de manera que se vuelven
automaéticas. Hay mayor atencion y concentracion en el aqui y en el ahora, en el presente; por
lo cual la ansiedad o la depresidn quedan de lado y también quedan excluidas las distracciones
que implicarian una interrupcion en el estado de Flow. Hay un sentimiento de control sobre la
tarea sobre la cual se esta trabajando a pesar de tener dificultad y también, una experiencia
autotélica, es decir que la experiencia se vive como placentera en si misma por lo cual se
buscara repetirla considerando que hacerla ya es una recompensa en si misma.

Si bien las experiencias de Flow se han estudiado en actividades desestructuradas como
el deporte (Lopez Torres, Torregrosa & Roca, 2007) juegos y en actividades en tiempo libre
(Jackson & Marsh, 1996) o por ejemplo al planchar también pueden presentarse en otros
ambitos y actividades méas estructuradas como por ejemplo en el trabajo dado que es una
experiencia subjetiva (Nakamura & Csikszentmihalyi, Csikszentmihalyi, 2002; 1998). No
obstante, segin Csikszentmihalyi es mas probable que se experimente Flow en actividades
estructuradas como el trabajo dado que en este tipo de actividades se necesita tener dominio
de las reglas a aprender, se requiere conocimiento para poder adquirir habilidades, alcanzar
los objetivos y a su vez la retroalimentacion esta favorecida ya que se puede controlar y

dominar la situacién.

Engagement

Con el cambio de perspectiva de la psicologia, se comienza a cambiar el foco a las
cuestiones mas positivas relacionadas con la conducta humana (Contreras, 2017). Esta
psicologia positiva enfatiza las virtudes y las fortalezas de las personas (Reig-Botella & Rico
Pantin, 2010), dejando de lado las cuestiones mas negativas (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000). Si trasladamos este cambio de enfoque de la psicologia al ambito laboral (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000), entonces encontramos que la Psicologia se interesaba en principio
por las cuestiones negativas como por ejemplo el burn out o el estrés para luego analizar las
cuestiones mas vinculadas con el bienestar o el goce (Salanova, Martinez y Llorens, 2005:

Alarcon & Edwards, 2011) como por ejemplo el concepto de Engagement (Marsollier, 2019).

Los primeros esbozos respecto del concepto de Engagement, se remontan al afio 1990

cuando Kahn (Lupano Perugini y Waisman, 2018) se refiere a una sensacion holistica que
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tiene una persona cuando se encuentra implicada totalmente en la actividad que estd
realizando, cuando se encuentra totalmente abstraida y enfocada a las metas organizacionales.
Es decir que el empleado se encuentra conectado de manera cognitiva y emocional en la
organizacion en la que se desempefia. (Pérez Juarez & Pedraza-Najar, 2019).

Por su parte, Maslach y Leiter (1997) mencionan que el Engagement se caracteriza por
implicacion, eficacia y energia (Agurto Ruiz, Mogollén Garcia & Castillo Chung, 2020)
considerando que dichos conceptos son los opuestos directos del agotamiento, el cinismo y
falta de eficacia profesional que constituyen las dimensiones del burn out. De esta manera, se
consideraba que el burnout y el Engagement como polos opuestos de un continuo (Schaufeli
& Bakker, 2003, Mesurado, Richaud y Mateo, 2016; Grau, Salanova, Schaufeli & Llorens,
2001; Castellano, Cifre, Sponton, Medrano, Maffei, 2013; Durango, 2016).

De acuerdo a Schaufeli, et.al. (2002), el concepto de Engagement consiste en un estado
mental positivo (Lorente & Vera, 2010; Salanova & Schaufeli, 2009), satisfactorio
relacionado con el trabajo y que esta caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcion.
La primera caracteristica, el vigor, se refiere a la alta energia (Schaufeli,et. Al., 2002; Bakker
& Leiter, 2010) y la gran voluntad de esfuerzo en el trabajo y persistencia ante las
adversidades (Marsollier, 2019; Schaufeli & Bakker; 2003). La dedicacion se refiere a la
sensacion de inspiracion y orgullo por lo que se estd haciendo (Mesurado, et. al, 2016)
entusiasmo e involucramiento total con el trabajo (Schaufeli & Bakker; 2003). Por ultimo, la
absorcion caracterizada por estar totalmente inmerso en el trabajo, al punto de perder nocion
del tiempo (Bakker & Demerouti, 2008) y donde es muy dificil poder separarse de la
actividad que se esta realizando (Mesurado et al., 2016).

Si bien el término Engagement esta relacionado con conceptos como compromiso
organizacional, dedicacion al trabajo, implicacion al trabajo (Oramas Viera, Castillo Martin &
Barrenechea, 2017) o adiccién al trabajo; no existe en castellano un homénimo (Almeida
Quezada & Fierro Ulloa, 2015) por lo que Salanova y Llorens (2008) sostienen que el término
gue mejor se ajusta es el de vinculacion psicologica con el trabajo (Marsollier, 2019). A
diferencia del estado de Flow, el Engagement no es un estado temporal sino que por el
contrario es un estado persistente (Schaufeli et al., 2002; Durango, 2016), un estado
cognitivo-afectivo (Contreras, 2017) y no esta focalizado en un objeto, evento o situacion
particular (Tripiana & Llorens, 2015). Ademas, es un elemento motivacional, social, un

estado psicoldgico que promueve las conductas de mejora personal (Contreras, 2017)
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relacionado con un buen desempefio y compromiso organizacional que evita la rotacion y

abandono del mismo (Almeida Quesada & Fierro Ulloa, 2015).
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Estado del arte

La busqueda bibliografica y las investigaciones relacionadas con las variables Flow y
Engagement en empleados publicos se realizaron a traves de los sitios de internet de Google
Scholar y base de datos de EBSCO. Los conceptos fueron buscados en castellano y en inglés

y la bisqueda se acot6 a los afios 2011-2021.

Flow y Engagement

Fernandez, Pérez y Gonzélez (2013) llevaron a cabo una investigacion a fin de explorar
las posibles predicciones que el Flow y el afecto positivo tienen sobre el bienestar
psicolégico. Para ello, se considerd6 una muestra de 106 participantes (40 varones y 66
mujeres) residentes en las ciudades de Madrid o Granada con una edad comprendida entre 17
y 74 afnos. Para medir el Flow se utiliz6 como instrumentos la traduccion al castellano de la
Escala del Estado de Flujo (Flow State Scale-FSS-2) de Jackson y Marsh (1996) realizada por
Garcia-Calvo Jiménez, Santos-Rosa, Reina y Cervell6 (2008). Los resultados del estudio
confirman que el afecto positivo y el Flow son predictores del bienestar psicoldgico. Se
concluye ademas, que la experiencia de flujo se encuentra mas relacionada con factores
emocionales que cognitivos del bienestar psicoldgico considerandolo como ldgico debido a
que el Flow presenta una naturaleza emocional, ademas de cognitiva y motivacional y quiza

sea por ello que resulte tan extremadamente placentera.

En el &mbito académico y con el fin de determinar la relacion del Flow y el rendimiento
en dicho contexto, Farfan Cedrdn llevaron a cabo una investigacion en la una Universidad
privada de Cajamarca en la que participaron 170 estudiantes (41 varones y 129 mujeres). Se
utilizaron para ello, el FSS (Flow State Scale) de Jackson y Marsh (1996) compuesto por 9
dimensiones y 36 items. Los resultados obtenidos demostraron que el 71% de la muestra
presentaba altos niveles de Flow lo que demuestra la relacion existente de esta variable con el
ambito académico y por otro lado, demuestra que las mujeres presentaban mayores niveles de

Flow que los varones.

En cuanto al contexto laboral, Pizarro Ruz, Fredes Collarte, Inostroza Pefia y
Torreblanca Urbina (2019) investigaron desde la perspectiva de la Psicologia Organizacional
Positiva; la relacion entre la motivacion laboral, satisfaccion laboral y el estado de Flow en
214 trabajadores (57 hombres y 155 mujeres) de Centros de Salud Familiar (CESFAM) de la
ciudad de lquique, Chile. EI instrumento utilizado para evaluar Flow fue la traduccion al
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castellano de la Escala del Estado de Flujo (Flow State Scale-FSS-2) de Jackson y Marsh
(1996) revisada al espafiol por Garcia-Calvo et al. (2008). Los resultados obtenidos indican
que los trabajadores de la Salud Primaria de Iquique no solo experimentan estado de Flow
sino que también Motivacion Laboral y Satisfaccion laboral, las cuales se relacionan directa
y positivamente con las experiencias de Flow. Esto conlleva a tener buena salud mental en

los trabajadores y permite mejorar aspectos de la organizacion.

Por su parte, Nader, Bernate y Santa Barbara, (2014) también en contexto laboral,
realizaron un estudio en Colombia cuyo objetivo fue determinar si la percepcion del clima
social, la descripcidon del trabajo (significacién, responsabilidad y conocimiento de resultados)
y la experiencia de fluidez (Flow) permiten predecir la satisfaccion y el bienestar en el
trabajo. Para ello, se utilizd una muestra de 240 trabajadores colombianos de los cuales 109
fueron hombres y 131 mujeres, todos residentes de la ciudad de Ibagué. Para medir el estado
de Flow se utiliz6 la Short Dispositional Flow Scale (Jackson, Eklund & Martin, 2010) que
mide la disposicion que tienen las personas a experimentar Flow (Csikszentmihalyi y
Csikszentmihalyi, 1988). Los resultados demostraron que la percepcion del clima social es un
buen predictor de satisfaccion en las organizaciones y ademas que el Flow predice de manera
precisa y amplia la satisfaccion en el trabajo. Se concluye ademas que son los aspectos
ambientales los que llevan a las personas a un estado de Flow para que la organizacion logre
sus objetivos. Aqui se consider6 que para que una organizacion sea saludable, la organizacion
subjetiva (percepcién que los integrantes) y la organizacion objetiva (por ejemplo, el medio
ambiente laboral) deben estar en sintonia pues, de otra manera, el trabajo se vuelve

insatisfactorio e insalubre.

En cuanto al Engagement, Durango (2016) realiz6 una investigacién cuyo objetivo fue
analizar el bienestar psicologico como elemento principal para dicha variable. Sus objetivos
especificos fueron identificar el bienestar subjetivo, describir el bienestar material y
satisfaccion laboral como elemento principal para el Engagement. La muestra estuvo
compuesta por 384 personas ubicadas en distintos lugares como iglesias, escuelas,
universidades, centros comerciales, clinicas, entre otros, en el municipio Maracaibo estado
Zulia, Venezuela. Los resultados indicaron que cuando las personas poseen bienestar se
produce una relacion positiva hacia el Engagement y ademas se encontrd0 una magnitud
moderada con una significancia alta de la satisfaccion laboral. El estudio concluyd que el

hecho de que las personas perciban bienestar y satisfaccion laboral moderada, influye
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directamente sobre el Engagement.

Marsollier y Aparicio (2013) investigaron los factores psicosociales que inciden en la
calidad de las organizaciones y para ello analizaron la relacion entre el Burnout y Engagement
en una muestra de 69 personas (19 hombres y 50 mujeres) de apoyo administrativo (personal
no docente) de la UNCuyo, Mendoza. Se utilizaron para el estudio el Maslach Burnout
Inventory - General Survey (MBI-GS de Maslach, Jackson & Leiter, 1996) y el Utrech Work
Engagement Scale (UWES de Schaufeli et al., 2002). Los resultados permitieron identificar
las fortalezas del sector y los indicadores vinculados al riesgo psicosocial en el trabajo que
serviran para desarrollar estrategias preventivas y de promocion de la salud ocupacional a
través de la consolidacion de algunas competencias psicosociales. Los resultados indicaron
que los niveles de Engagement se encontraron altos en las tres dimensiones, principalmente
vigor y dedicacion en el género masculino. Por otro lado, se observé que el cansancio
emocional se asocia con la edad y con la antigiiedad en la Universidad y especialmente con el
personal femenino, y adicionalmente, se encuentra una asociacion positiva entre el nivel de
Engagement y el nivel de instruccion y la capacitacién continua. En cuanto a algunas
vinculaciones predictivas entre los constructos se encontré que a mayores niveles de vigor se
esperaria una disminucion en los niveles de cinismo y de cansancio emocional y lo mismo

sucederia entre la dedicacion y el cinismo.

Guevara Bedoya y Fernandez Poveda (2015) por su parte investigaron si la edad es un
factor diferenciador en el Work Engagement. Para ello trabajaron con una muestra de 17.165
empleados de empresas latinas (55% del sector servicios). Utilizaron para dicha investigacion,
un cuestionario demografico con variables como la edad y el género y un cuestionario
disefiado y validado por el Centro de Investigacion en Comportamiento Organizacional
CINCEL S.A.S. Los resultaron arrojados indican que la edad es una variable que puede
explicar las diferencias en el compromiso con la organizacién y con el trabajo. Esta diferencia
en el compromiso de acuerdo a los distintos grupos de edades podria corresponderse con la

capacidad o habilidad que tiene el trabajador de moldear la tarea a sus preferencias.

La investigacion llevada a cabo por Lazaro Bendezu (2019) en contexto académico tuvo
por objetivo determinar la relacién entre la felicidad y el engagement laboral en trabajadores
de una empresa financiera en Lima. Dicho estudio consisti6 en una muestra de 181
trabajadores en la que se utilizaron el cuestionario UWES de Schaufeli & Bakker (2003) y la
escala de la Felicidad de Lima (Factorial Scale for the measurement of happiness) disefiada
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por Reynaldo Alarcdn (2006). Los resultados indicaron que hay una relacion positiva y
moderada entre la felicidad y el engagement laboral de los trabajadores por lo que, a mayor
felicidad mayor engagement. Por otro lado, se encontraron altos niveles de engagement en los
empleados de la empresa pero no h diferencias significativas entre el engagement laboral de
acuerdo al sexo ni tampoco en cuanto al tiempo de permanencia de los empleados en la

empresa.

En cuanto al Engagement en el empleo publico, Marsollier (2019) investigé dicho
constructo con su opuesto el burn out a fin de identificar el abanico de experiencias de
bienestar o malestar de las personas en el trabajo. El objetivo de dicha investigacion se centro
en conocer los indicadores de desgaste profesional y compromiso laboral en empleados
publicos a partir del modelo burnout-Engagement para lo cual se trabajo con una muestra
intencional de 147 empleados administrativos de un organismo publico de Mendoza. Como
instrumentos se utilizaron el Maslach Burnout Inventory - General Survey y el Utrecht Work
Engagement Scale- UWES arribando a que un 25,8% de la muestra presenta elevados niveles
de cansancio emocional y cinismo mientras que el resto (74,2%) se caracteriza por altos
niveles de eficacia profesional y Engagement. Asi, el modelo burnout/Engagement permite
identificar dos perfiles psicosociales coexistentes que explicarian los diferentes niveles de
bienestar/malestar de los empleados aunque es necesario considerar que hay vivencias
intermedias. Se concluye ademas que los resultados serviran para la construcciéon de
estrategias orientadas a la prevencion del desgaste laboral como riesgo psicosocial, al

fortalecimiento del compromiso laboral y el fomento de la revalorizacion del empleo publico.

Los autores Herrera Zumba y Alvarez Baque (2019) realizaron una investigacion en
reparticiones publicas cuyo objetivo fue el estudio de diversas variables (género, edad, salario,
tiempo de servicio y modalidad contractual) que afectan al individuo a tener un mayor o
menor grado de Engagement hacia la organizacién. La muestra estuvo compuesta por 180
empleados, de los cuales el 38% eran mujeres y el 62% hombres; pertenecientes al Municipio
de Jujan, Provincia del Guayas, Ecuador. Para la mencionada investigacion se utilizé un
cuestionario semiestructurado sociodemogréafico y para medir el Engagement se utilizé la
adaptacion al espafiol del Utrech Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli & Bakker,
2003). Los resultados demuestran la dificultad de mantener buenos niveles de Engagement en
instituciones del estado. Si bien se encontr6 que las mujeres tenian menor nivel de

Engagement, se lo vinculd que el resultado estaba sesgado por la composicién de la muestra.
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Por otro lado, se concluyd que las variables edad e ingresos no incrementan los niveles de
Engagement como si lo hace la antigliedad en la institucion, de manera que quienes tienen

mayor cantidad de afios de servicio en la institucion, tienen un mayor nivel de Engagement.
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Metodologia

Disefio y Tipo
La presente investigacion se trata de un estudio con enfoque cuantitativo, con un disefio

no experimental de campo de corte transversal y de tipo descriptivo correlacional.

Participantes

La seleccion de los participantes fue por un muestreo intencional y la participacion
voluntaria. La muestra estuvo constituida por 165 empleados de la administracion publica
(53% mujeres, N=88 y 47% hombres, N=77) de entre 21 y 65 afios con una media de 43 de
los cuales el 59% trabajan en CABA (N=97) y el 41% en GBA (N=68), cuyo lugar de
residencia y nacionalidad fue indistinta. Ademas, el 19% de los participantes tienen estudios
secundarios completos (N=31), el 20% tiene estudios terciarios (N=33), el 42% tiene estudios
universitarios (N=70) mientras que el 19% restante tiene estudio de posgrados/doctorado
(N=31). Los participantes de la muestra se desempefian en relacion de dependencia con una
antiguedad laboral media de 16 afios (DE=9.65).

Se excluyeron quienes tenian una antigliedad menor a un afio en la organizacion,
quienes no cumplian con el rango etario y quienes se desempefian fuera del area geogréfica
establecida para la presente investigacién asi como también quienes tuvieron licencia
psiquiatrica el ultimo afio. También se excluyeron del presente estudio quienes no aceptaron

el consentimiento informado y aquellos cuyos formularios resultaron incompletos.

Instrumentos

e Cuestionario sociodemografico

Se disefié un cuestionario sociodemografico para aplicar en esta investigacion a fin de
relevar caracteristicas sociodemograficas como la edad, género, lugar de residencia y lugar de

trabajo, antiguedad laboral, entre otros.

e Flow State Scale (FSS)- (Jackson & Marsh, 1996) adaptacién al castellano de Garcia

Calvo, Castuera, Jiménez Castuera, Santos Rosa y Cervell6 Gimeno (2008).
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Para medir el estado de Flow o experiencia éptima en los empleados se utilizo la
adaptacion al castellano de Garcia Calvo et al. (2008) de la Flow State Scale (Jackson &
Marsh, 1996) instrumento que fue creado para medir el estado de Flow en los deportes pero
que se adapta a otros contextos. Dicho instrumento consta de 36 items que evaltan los 9
factores que componen el estado de flujo o experiencias Optimas (equilibrio entre desafios y
habilidades, accion y conciencia unida, Feedback, metas claras, sentido de control,
concentracion, perdida de autoconciencia, experiencia autotélica y pérdida de nocién del
tiempo). Cada factor tiene 4 items y se responden segun una escala Likert de 1 a 10 donde 1=
totalmente en desacuerdo y 10= totalmente de acuerdo. Entre las preguntas del instrumento
podemos encontrar algunas tales como: ¢si conocia claramente lo que tenia que hacer?, ¢si mi
atencion estaba centrada en lo que estaba haciendo?, ¢si el tiempo parecia diferente a otras
veces?, ¢Si me gustaba lo que estaba experimentando en ese momento y me gustaria sentirlo
de nuevo?, entre otras. En cuanto a la fiabilidad, el alfa de Cronbach lleg6 hasta .80 por lo
que la adaptacion al espafiol de la Flow State Scale (FSS) se considera muy confiable y

consistente.

e Utrecht Work Engagement Scale (Uwes) Schaufeli, Salanova, Roma Gonzélez y
Bakker (2002)

Para medir el Engagement se utilizé el formulario UWES desarrollado por Schaufeli
et, al. (2002) que fue validado en una poblacion de trabajadores de Cordoba, Argentina. Dicho
instrumento esta compuesto por 17 items distribuidos en tres factores que son vigor (6 items
donde debe responderse por ejemplo: En mi trabajo me siento lleno de energia), dedicacion (6
items por ejemplo, Mi trabajo tiene sentido) y absorcion (5 items donde se menciona por
ejemplo, Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi alrededor). Se utiliza una
escala Likert de siete posiciones que van desde 0 = nunca hasta 6 = siempre. Los resultados
psicométricos preliminares son satisfactorios ya que se observaron valores Optimos y

aceptables de consistencia interna (valores o comprendidos entre 0,69 y 0,90).

Recoleccién de datos

La recoleccion de datos se realizé durante los meses de septiembre y octubre del afio

2021 de manera on line mediante la administracion de los instrumentos ya detallados
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utilizando para ello formularios de Google Forms. Se procedi6 a la difusién a partir de
comunicacion virtual utilizando correo electronico, WhatsApp y redes sociales como
Linkedin, Instagram, Facebook. Adicionalmente, se les informo a los participantes el objetivo
de la investigacion haciéndoles mencion a los fines académicos de la misma, a la
confidencialidad de los resultados y mencionando que su participacién era voluntaria. Se
incluyé para la recoleccion de datos un consentimiento informado que garantiza a los

participantes de la encuesta el anonimato y asegura la confidencialidad de los participantes.

Analisis de datos

El analisis de los datos obtenidos se realizé a partir del software estadistico SPSS 23. Se
utiliz6 para el primer objetivo especifico, la estadistica descriptiva (minimos y maximos,
medias y desvios). Para los objetivos de diferencia de grupo, se utilizé la prueba de t de
Student y para el tercer objetivo especifico, se utilizd el Coeficiente de Correlacion de
Pearson para determinar si existe relacion entre el Flow y el Engagement. Por Gltimo, para
evaluar la prediccion del Flow sobre el Engagement se llevé a cabo una regresion lineal

maltiple.

Resultados

A partir del procesamiento de datos se obtuvieron los siguientes resultados:

Para el objetivo especifico numero 1 se llevd a cabo un analisis estadistico descriptivo

para cada una de las dimensiones de los instrumentos de Flow y Engagement.

Estadisticos descriptivos

En cuanto a las dimensiones que componen el Engagement, la dimension Vigor es la
predominante con una media de 4.40 (DE=1.15), un maximo de 6 y un minimo de 1. En
segundo lugar se encuentra la dimension Dedicacion con una media de 4.30 (DE=1.44) y un

maximo de 6 y minimo de 0,40. En tercer y ultimo lugar, se encuentra la dimension
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Absorcion con una media de 3.80 (DE=1.34), maximo de 6 y un minimo de 0, como se

muestra en la tabla.

Tabla 1-Niveles de Engagement

Media (DE) Minimo Maximo
Vigor 4.40 (1.15) 1 6
Dedicacion 4.30 (1.44) 0 6
Absorcion 3.80 (1.34) 0 6

Los estadisticos descriptivos de Flow se presentan en la tabla 2, donde se exhibe para la
dimension balance de retos y habilidades una media de 33.20 (DE = 4.68) con un minimo de
17 y un méximo de 40. En la dimensién fusion accion-conciencia la puntuacion media es de
28.23 (DE = 6.99), con un minimo de 8 y un maximo de 40. En la dimensién metas claras la
media es de 33.20 (DE = 6.26), con un minimo de 6 y un maximo de 40. La dimension
Feedback presentd una media de 31.88 (DE = 5.56) con un minimo de 13 y un méaximo de 40.
En la dimension concentracion en la tarea se observa una media de 33.10 (DE = 6.03) con un
puntaje minimo de 12 y un puntaje maximo de 40. Seguidamente, en la dimension sensacion
de control se aprecia una media de 31.24 (DE = 6.19) con un minimo de 7 y un maximo de
40, mientras que en la dimensién pérdida de conciencia la puntuacion media es de 29.00 (DE
= 8.48) con un minimo de 4 y un maximo de 40. En lo que respecta a la dimension distorsion
del tiempo, puede apreciarse una media de 28.72 (DE = 6.47) con un minimo de 11 y un
maximo de 40 y, finalmente, en la dimension experiencia autotélica la media que se observa

es de 32.64 (DE = 6.54) con una puntuacién minima de 9 y una puntuacion méaxima de 40.

Tabla 2-Niveles de Flow

Media (DE) Minimo Maximo
Balance retos y habilidades 33.20 (4.68) 17 40
Fusion accidn-conciencia 28.23 (6.99) 8 40
Metas claras 33.20 (6.26) 6 40
Feedback 31.88 (5.56) 13 40
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Concentracion en la tarea 33.10 (6.03) 12 40

Sensacion de control 31.24 (6.19) 7 40
Pérdida de conciencia 29.00 (8.48) 4 40
Distorsion del tiempo 28.72 (6.47) 11 40
Experiencia autotélica 32.64 (6.54) 9 40

Diferencias de grupo segun variables sociodemograficas

A fin de responder al objetivo nimero 2 relacionado con la existencia de diferencias
significativas relacionadas con el género, edad y antigiiedad laboral, se utilizé una prueba t de
Student.

En cuanto al Engagement, como puede observarse en la tabla 3, los resultados de la
prueba no evidenciaron diferencias estadisticamente significativas entre las medias del género

masculino y del género femenino.

Tabla 3-Diferencias de grupo en Engagement segun género

Género
Masculino Femenino
Media (DE) Media (DE) t(163)
n="77 n =88
Vigor 4.24 (1.24) 4.53 (1.04) -1.629
Dedicacién 4.02 (1.52) 4.55 (1.33) -2.334
Absorcion 3.60 (1.34) 3.98 (1.31) -1.842

En lo que respecta a las diferencias en Flow segun género, tal como puede observarse
en la tabla 4, los resultados pusieron de manifiesto que no existen diferencias estadisticamente

significativas en sus dimensiones entre el género masculino y el género femenino.

Tabla 4-Diferencias de grupo en Flow segun género
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Género

Masculino Femenino
Media (DE) Media (DE) fas
n=77 n =88

Balance retos y habilidades 32.70(5.19) 33.64(4.16) -1.298
Fusion accidn-conciencia 28.42(6.47) 28.05(7.44) .340
Metas claras 33.02(6.02) 33.36(6.49) -.345
Feedback 31.83(5.87) 31.93(5.31) -.116
Concentracion en la tarea 33.28(6.34) 32.95(5.77) 351
Sensacion de control 31.58(5.82) 30.95(6.51) .651
Pérdida de conciencia 28.71(8.82) 29.26(8.22) -412
Distorsion del tiempo 28.57(6.76) 28.86(6.25) -.288
Experiencia autotélica 32.64(6.61) 32.63(6.51) 013

Las diferencias en Engagement segln grupos de edad se presentan en la tabla 5. En ella,

puede observarse que existen diferencias estadisticamente significativas en la dimension vigor
(tass) = 3.125; p < .01) donde el grupo de 43 a 65 afios (M = 4.65; DE = 0.95) presenta mayor

puntuacion que el grupo de 21 a 42 afios (M = 4.09; DE 1.29). De manera similar, se aprecian

diferencias estadisticamente significativas en la dimension dedicacion (tues = 3.104; p < .01)

presentando el grupo de 43 a 65 afios (M = 4.62; DE = 1.25) una puntuacién media mas

elevada que el grupo de 21 a 42 afios (M = 3.92; DE = 1.57). También se hallaron diferencias

estadisticamente significativas en la dimension absorcion (tqes) = 2.467; p < .01) vy, al igual

que las dimensiones anteriores, el grupo de 43 a 65 afios (M = 4.04; DE = 1.23) presenta una

media mayor que el grupo de 21 a 42 afios (M = 3.52; DE = 1.41).

Tabla 5. Diferencias en Engagement segun edad

Edad
21 a 42 anos 43 a 65 afos
) ) t(163)
Media (DE) Media (DE)
n=75 n=290

Vigor 4.09 (1.29) 4.65 (0.95) 3.125**
Dedicacion 3.92 (1.57) 4.62 (1.25) 3.104**
Absorcion 3.52 (1.41) 4.04 (1.23) 2.467**
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p<.01

Las diferencias en Flow segun grupos de edad se presentan en la tabla 6. Al igual que
las diferencias segin género, los resultados de la prueba t de Student no arrojaron diferencias

estadisticamente significativas en la media de las dimensiones segun los grupos de edad.

Tabla 6. Diferencias en Flow segun edad

Edad
21 a 42 afos 43 a 65 afios
Media (DE) Media (DE) tusd
n=75 n =290

Balance retos y habilidades 32.49 (5.23) 33.80 (4.10) 1.797
Fusion accién-conciencia 28.02 (6.63) 28.40 (7.31) .340
Metas claras 32.22 (7.07) 34.02 (5.39) 1.848
Feedback 30.97 (6.35) 32.64 (4.71) 1.936
Concentracion en la tarea 32.26 (7.10) 33.81 (4.89) 1.646
Sensacion de control 30.46 (6.95) 31.90 (5.42) 1.486
Pérdida de conciencia 28.34 (9.46) 29.55 (7.59) .910
Distorsion del tiempo 28.09 (6.86) 29.25 (6.12) 1.148
Experiencia autotélica 31.54 (7.07) 33.55 (5.94) 1.982

En la tabla 7 se presentan los resultados de la prueba t para analizar las diferencias en
las dimensiones de Engagement en funcion de la antigiiedad laboral. Como en ella puede
observarse, la prueba arrojo que no existen diferencias estadisticamente significativas entre

los grupos.

Tabla 7. Diferencias en Engagement segun antigiiedad laboral

Antiguedad laboral

Menos de 20 afios Mas de 20 afios

Media (DE) Media (DE) s

n=99 n =66
Vigor 4.28 (1.24) 457 (0.98) 1.608
Dedicacion 4.19 (153) 4.47 (1.30) 1.238
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Absorcién 3.70 (1.38) 3.96 (1.27) 1.206

En la tabla 8 se exhiben los resultados de la prueba t llevada a cabo para analizar si
existen diferencias en las dimensiones de Flow segln los afios de antigtiedad laboral. Al igual
que con las dimensiones de Engagement, los resultados de esta pusieron de manifiesto que las

medias de los grupos no difieren de manera significativa.

Tabla 8. Diferencias en Flow segun antigiiedad laboral

Antiguedad laboral

Menos de 20 afios Mas de 20 afos

Media (DE) Media (DE) fuey
n=299 n =066

Balance retos y habilidades 33.23 (5.06) 33.16 (4.07) -.088
Fusion accidn-conciencia 28.67 (6.50) 27.56 (7.66) -1.004
Metas claras 33.04 (6.82) 33.45 (5.34) 415
Feedback 31.98 (5.99) 31.72 (4.88) -.296
Concentracion en la tarea 33.11 (6.56) 33.10 (5.17) -.005
Sensacion de control 31.44 (6.40) 30.95 (5.88) -.497
Pérdida de conciencia 29.13 (8.76) 28.81 (8.11) -.231
Distorsion del tiempo 28.63 (6.97) 28.86 (5.71) 220
Experiencia autotélica 32.33 (7.14) 33.10 (5.54) 742

A fin de responder al objetivo numero 3 se utilizé el Coeficiente de Correlacion de
Pearson para determinar si existe relacion entre las dimensiones de las variables de Flow y el

Engagement.

En primer lugar, puede observarse que la dimension de Engagement, vigor correlaciona
de manera positiva con las dimensiones de Flow balance de retos y habilidades (r = .458; p <
.01); fusion accion-conciencia (r = .238; p < .01); metas claras (r = .411; p < .01); Feedback
(r = .393; p < .01); concentracion en la tarea (r = .395; p < .01); sensacion de control (r =
.389; p < .01); pérdida de conciencia (r = .376; p < .01); distorsion del tiempo (r = .278; p <
.01); y experiencia autotélica (r = .466; p < .01).
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En segundo lugar, la dimension de Engagement, dedicacion correlaciona positivamente
con las dimensiones de Flow, a saber: balance de retos y habilidades (r = .267; p < .01);
fusién accion-conciencia (r = .128; p < .05); metas claras (r = .307; p < .01); Feedback (r =
.217; p < .01); concentracién en la tarea (r = .280; p < 0.1); sensacion de control (r = .206; p <
.01); pérdida de conciencia (r = .263; p < .01); distorsion del tiempo (r = .124; p < .05); y
experiencia autotélica (r = .441; p < .01).

En tercer y Gltimo lugar, puede apreciarse que la dimension de Engagement absorcion
también correlaciona de manera positiva con las dimensiones de Flow, especificamente:
balance de retos y habilidades (r = .323; p < .01); fusién accion-conciencia (r = .169; p < .05);
metas claras (r = .315; p < .01); Feedback (r = .253; p < .01); concentracién en la tarea (r =
.340; p < 0.1); sensacién de control (r = .285; p < .01); pérdida de conciencia (r = .284; p <
.01); distorsion del tiempo (r = .230; p < .05); y experiencia autotélica (r = .401; p < .01).

Tabla 9. Correlacién entre Engagement y Flow

Vigor Dedicacion Absorcién

Balance retos y habilidades 458** 267** .323**
Fusidn accion-conciencia .238** .128* .169*
Metas claras A11%* 307** .315**
Feedback .393** 217** .253**
Concentracion en la tarea .395** .280** .340**
Sensacion de control .389** .206** .285**
Pérdida de conciencia 376** 263** .284%*
Distorsion del tiempo 278** 124* .230**
Experiencia autotélica 466** A41** 401**
** p<.01

*p<.05

Por ultimo, a fin de responder al objetivo nimero 4, se realizd analisis de regresion
maltiple para determinar si las dimensiones de Flow predicen las dimensiones de
Engagement. En lo que hace a la primera dimension del Engagement, el vigor, el modelo

explicd una varianza del 25%, siendo significativa (p < .0001).

La Unica dimension que resultd predictora del vigor es la experiencia autotélica (t =
2.458; p = .255; p < .001), siendo esta un predictor positivo. En lo que respecta al resto de las

dimensiones, se observa que no resultaron predictores significativas para el vigor.
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Tabla 10. Predictores de vigor

B SEB B t
Balance retos y habilidades .052 .028 212 1.861
Fusidn accion-conciencia -.008 .014 -.046 -.538
Metas claras .010 .019 .054 .528
Feedback -.004 .030 -.020 -.136
Concentracion en la tarea .020 021 104 .946
Sensacion de control -.015 .029 -.083 -.537
Pérdida de conciencia .018 .013 130 1.327
Distorsion del tiempo 012 .015 .069 .804
Experiencia autotélica .045 .018 255 2.458*

p<.05

Respecto a la dimensién dedicacion, el modelo explicé una varianza del 18%, siendo

esta significativa (p < .001). Y, al igual que con la dimensién vigor, la Unica dimension de

Engagement que resulto predecir positivamente a la dedicacion fue la experiencia autotélica (t

= 4.305; B = .466; p < .001). En lo que hace al resto de las dimensiones, los resultados de la

regresion pusieron de manifiesto que no son predictores significativas de la dedicacion.

Tabla 11. Predictores de dedicacion

B SEB B t

Balance retos y habilidades 012 .037 .039 324
Fusion accién-conciencia -.011 .019 -.051 -571
Metas claras .002 .025 .010 .094
Feedback -.012 .039 -.047 -.308
Concentracion en la tarea .019 .027 .081 707
Sensacion de control -.042 .037 -.180 -1.119
Pérdida de conciencia .033 .017 196 1.919
Distorsion del tiempo -.011 .020 -.050 -.562
Experiencia autotélica 103 .024 466 4.305**

p<.01

Por ultimo, y en lo que a la dimension absorcion respecta, se encontré un modelo que

explica el 16% de la varianza, siendo significativa a este (p < .001). De manera anéloga a las

dimensiones anteriores, la Unica dimension de Flow que resulta predecir de manera positiva a
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la absorcidn es la experiencia autotélica (t = 2.436; p = .268; p < .001), no asi el resto de sus

dimensiones.

Tabla 12. Predictores de absorcion

B SEB B t
Balance retos y habilidades .036 .035 126 1.039
Fusion accidn-conciencia -.014 .018 -.071 - 779
Metas claras .010 .023 047 433
Feedback -.033 .037 -.137 -.889
Concentracion en la tarea .036 .026 162 1.385
Sensacion de control -.015 .035 -.069 -.425
Pérdida de conciencia .020 .016 126 1.219
Distorsion del tiempo .018 019 .086 .950
Experiencia autotélica .055 .023 268 2.436*
p<.05
Discusion

El objetivo principal del presente estudio realizado en una muestra de 165 empleados
publicos de entre 21 y 65 afios que se desempefian en CABA y GBA consistié en describir y

analizar la relacion entre el estado de Flow y el Engagement.

Para la resolucion del primer objetivo especifico se realizd un anélisis estadistico
descriptivo de las variables de Flow y Engagement. La dimension de mayor puntaje en la
primer variable es Balance entre retos y habilidades y las Metas claras mientras que la de
menor puntaje es Fusién en accion- conciencia. Por su parte, en el caso del Engagement, la
dimensién Vigor resulto ser la de mayor puntaje coincidiendo con los resultados obtenidos

por Marsollier (2017) al analizar el Engagement en un grupo de empleados publicos.

Continuando con el segundo objetivo de diferencia de grupos, se llevé a cabo un
analisis mediante la t de Student a fin de determinar si la edad, el género y la antigiiedad
laboral introducen diferencias significativas en los niveles de las variables de Flow y

Engagement.
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Los resultados obtenidos indicaron que el género no introduce diferencias significativas
en ninguna de las dos variables en estudio lo cual refuta la hipétesis que sostiene que las
mujeres presentan mayores niveles de Flow y Engagement que los hombres. El resultado
obtenido en esta investigacion coincide parcialmente con los resultados obtenidos por Herrera
Zumba & Alvarez Baque (2019) quienes encontraron que el género no introduce diferencias
significativas en cuanto a los niveles de Engagement en una poblacion de un Municipio de
Ecuador. Sin embargo, al momento de realizar la comparacion con los resultados del presente
estudio, es importante tener en cuenta las posibles diferencias culturales de dicho pais con el
nuestro y que ademas, dicha investigacion podria estar sesgada ya que la cantidad de mujeres
participantes era considerablemente menor que la cantidad de hombres.

Por su parte, Farfan Cedrén (2017), en un estudio realizado en una muestra de
estudiantes universitarios encontrd6 que fueron efectivamente las mujeres quienes
experimentaron mayor Flow que los hombres aunque en este caso, la diferencia radica en el
ambito en el que se llevd a cabo el estudio ya que por un lado se realiza en un &mbito
académico mientras que aqui se realiza en un ambito laboral y méas especificamente
perteneciente a la administracion publica. Coincidiendo con esta ultima investigacion,
Gonzéalez Medina, Reséndiz Rodriguez & Torres Pérez en 2016 llegaron a la conclusion de
que el género no introduce diferencias significativas en el estado de Flow en contexto laboral

sino que mas bien hay un equilibrio de Flow entre hombres y mujeres.

Continuando con el analisis por diferencias de grupo, esta vez en funcién de la edad, la
presente investigacién demostro que existen diferencias significativas en las tres dimensiones
que componen el Engagement (vigor, dedicacion y absorcion) en favor del grupo compuesto
por quienes tienen mayor edad (43 a 65 afos). Es decir que a mayor edad, mayor
Engagement. Este resultado difiere de los obtenidos por Herrera Zumba & Alvarez Baque
(2019) en los que sostienen que la edad no incrementa el nivel de Engagement sino ademas
que es comun que a mayor edad el compromiso laboral baje dando lugar al burn out como
consecuencia de realizar tareas repetitivas y mondtonas. Contrariamente a esto, Guevara
Bedoya y Ferndndez Poveda (2015) en una investigacion que incluyé trabajadores de
empresas latinas concluyé que la edad es un factor diferenciador en el Engagement, es decir
que los empleados con mayor edad estdn mas Engaged y esta diferencia se entiende por la
capacidad que tienen los distintos trabajadores a la hora de moldear las tareas a sus

preferencias.
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En lo que respecta a Flow, no se encontraron en la presente investigacion diferencias
significativas en las dimensiones que lo componen de acuerdo a la edad aunque estos
resultados se contraponen a los obtenidos por Saavedra Nodar (2015) que demuestran que las
personas mas jovenes experimentan mayores experiencias de Flow. Por su parte, Leibovich,
Giménez, Aranda Coria y Baigorri (2014) coinciden con los datos obtenidos en el presente
estudio demostrando que los valores de Experiencias Optimas no presentan diferencias
significativas segun la edad en la muestra analizada, que ademas coincide con la del presente

estudio.

A partir de los resultados expuestos, la hipétesis que afirma que las personas de mayor
edad presentan mayores niveles de Flow y Engagement se confirma de manera parcial
considerando que esto sucede solo para el caso de la variable Engagement, no asi con la

variable Flow.

En lo que respecta al andlisis en funcion de la antigliedad laboral, los resultados
evidenciaron que dicha variable no introduce diferencias significativas en las Experiencias
optimas y el Engagement. De este modo, se refuta la hipdtesis que sostiene que aquellos
empleados con mayor antiguedad laboral presentan mayores niveles de Flow y Engagement.
En contraposicion con este resultado, Herrera Zumba & Alvarez Baque (2019) encontraron
que los empleados con mas afios de servicio en la institucién tienen a mostrar un mayor nivel
de Engagement. Como posible causa de ello, sostienen que dicho fendbmeno puede deberse a
la experiencia en el cargo que ocupan ya que muchas veces las personas que ya han adquirido
un grado de expertise en las labores diarias tienen a comprometerse un poco mas hacia la
organizacion, mientras que los empleados nuevos (mientras se adaptan) no siempre llegan a
sentirse parte del equipo que integran y tienen a buscar nuevas oportunidades en otras
organizaciones. Por su parte, Marsollier & Exposito (2017) encontraron que en los empleados
publicos de un organismo de la Provincia de Mendoza cuya antigiedad media es de 16 afios,
la dimensidn dedicacion del Engagement se relaciona de manera positiva con la antiguedad

laboral, lo que implica que a mayor antigiiedad laboral, mayor dedicacion en la tarea.

Es importante destacar que si bien no abundan los estudios en los cuales se vincule
ambas variables como son el Flow y el Engagement, autores como Macey, Scheneider y
Barbera en 2009 ya habian reconocido la relacion existente entre ambas variables, que
aunque similares, su diferencia radica en la temporalidad. Vinculado con estos hallazgos y

mas especificamente con el tercer objetivo que consiste en analizar la existencia de relacion
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entre el Flow y el Engagement se efectu6 una prueba de correlacion de Pearson. De esta
manera se observa que todas las dimensiones que componen el Engagement (vigor,
dedicacion y absorcion) se correlacionan de manera positiva con todas las dimensiones que
componen el Flow. Los resultados obtenidos coinciden con el estudio de Herrera Zumba &
Alvarez Baque (2019) en el cual se concluye que a mayores niveles de Flow, mayores niveles

de Engagement.

Por ultimo, para poder determinar si el estado de Flow predice el Engagement se realizo
un estudio de regresion. De esta manera se pudo encontrar que la unica dimension del Flow
que predice las tres dimensiones del Engagement como son vigor, dedicacion y absorcion, es
la experiencia autotélica haciéndolo de manera positiva. Por lo mencionado, se puede concluir
entonces que la hipdtesis se cumple de manera parcial. Un estudio llevado a cabo por
Shernoff, Csikszentmihalyi, Shernoff & Shneider (2003) para analizar el Engagement en
estudiantes secundarios desde la teoria del Flow en 13 escuelas de Estados Unidos demostrd
que aquellos participantes de la muestra que demostraban previamente un estado de flujo,
conseguian entonces un nivel mayor de Engagement mientras que aquellos que mostraban
cierto nivel de apatia presentaban menores niveles de compromiso. En este mismo sentido,
Mesurado & Tortul (2018) en el ambito académico demostraron que el estado de Flow
predice el compromiso en estudiantes universitarios de la Universidad de Buenos Aires.
Contrariamente a estos resultados, Moneta (2010) argument6 que el Compromiso es el que

predice el Estado de Flow.

Limitaciones y futuras lineas de investigacion

En principio podria encontrarse una limitacion en el tamafio de la muestra dado que la
presente investigacion se baso en la respuesta de 165 empleados de la Administracion Publica
a la encuesta realizada a tal fin. Es necesario destacar ademas, que el presente estudio se
realizd con un muestreo intencional y con un tipo de corte transversal lo que nos muestra los
niveles de las variables estudiadas en un momento dado. Teniendo en cuenta estas
consideraciones, ampliando la cantidad de respuestas o incluso ampliando la participacion a

otras regiones del pais los resultados podrian ser mas generales.

Otra limitacion podria consistir en que las respuestas se obtuvieron mediante

autoinforme, es decir que se distribuyeron mayormente por redes sociales por lo que si algun
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punto del cuestionario no quedaba claro, esto podria llevar a confusiones en la respuesta
ocasionando algin sesgo en la muestra. Con la implementacion de los cuestionarios de
manera presencial mediante entrevistas personales; se daria lugar a las aclaraciones
pertinentes en aquellos casos en los cuales las preguntas no resultaran claras y de esta manera

se reduciria este tipo de sesgos acarreados por el muestreo on line.

Por otro lado, podria también existir algiin sesgo en las respuestas considerando que la
muestra se refiere a personal que se desempefia en la Administracion Publica, lo que podria
implicar que al momento de responder el cuestionario las personas se sientan intimidadas por

pertenecer a empresas publicas.

Futuras investigaciones podrian incorporar ademas del autoinforme via on line,
encuestas presenciales que contribuirian seguramente a una reduccién de los posibles sesgos o
confusiones de los participantes. Por otro lado, podria considerarse un tamafio de muestra
mayor, seleccionada al azar que permita generalizar los resultados e incluso se podria realizar
un estudio que se extienda a otras regiones considerando que no abundan las investigaciones
vinculadas con el ambito laboral publico ni tampoco que relacione ambas variables.
Considerando esto Gltimo, seria interesante contar con un estudio que investigue y realice una
comparacion entre las variables analizadas de los empleados del ambito privado y el &mbito
publico a fin de evaluar el Engagement y el estado de Flow de las distintas muestras y los

factores intervinientes en dichas variables.

Sumado a esto y considerando los afios de antigliedad que en términos generales tienen
los empleados de la Administracion Publica, un estudio longitudinal permitiria conocer la
evolucion de las variables estudiadas a través del tiempo y realizar inferencias acerca de la

evolucion del problema de investigacion, sus causas Yy sus efectos.

Adicionalmente, futuras investigaciones vinculadas a empresas publicas podrian
considerar otras variables en el estudio como por ejemplo el bienestar y la satisfaccion
laboral, dejando de lado el paradigma anterior que se basaba en cuestiones negativas (como el

burn out) para ocuparse de cuestiones mas positivas que contribuyan a potenciarlas.

La incorporacién de otras variables como la autoeficacia seria interesante. Se considera
que esta correlaciona de manera positiva tanto con el Engagement como con las Experiencias
Optimas aunque los estudios hallados se han llevado a cabo en el &mbito académico y no en el

ambito laboral de entidades publicas, lo que implica toda una particularidad. También la
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incorporacion de otras variables como el nivel de estudio, nivel jerdrquico y tipo de

contratacion podrian contribuir a la ampliacion de estudios al igual que los tipos de liderazgo.

Conclusioén

La presente investigacion tuvo como objetivo describir y analizar la relacion entre el
estado de Flow y el Engagement en empleados publicos de entre 21 y 65 afios que se
desempefian en CABA y GBA. Dicho estudio se basdé en una muestra de 165 empleados

publicos de los cuales el 53% fueron mujeres y el 47% fueron hombres.

Los resultados obtenidos a partir del analisis de la muestra evidenciaron en cuanto al
género que el mismo no introduce diferencias significativas en los niveles de Flow y
Engagement por lo cual se refuta la hipdtesis planteada que afirmaba una diferencia a favor

del grupo de mujeres.

En segundo lugar y teniendo en cuenta las diferencias de grupo por edad, se confirma
parcialmente la hip6tesis que sostiene que el grupo de mayor edad tiene mayor nivel de

Engagement que los de menor edad aungue ello no sucede en la variable Flow.

Por su parte, la antiguedad laboral no introduce diferencias significativas en los niveles
de Flow y Engagement por lo cual se refuta la hipétesis planteada originalmente que sostenia
que a mayor antigtiedad laboral, mayor Engagement y mayor Flow.

La presente investigacion demuestra que existe una correlacion positiva entre las
variables Flow y Engagement lo que resulta interesante para poder ampliar en futuros estudios
ya que ambas variables contribuyen a lograr mayores beneficios tanto para el empleado como
para la organizacion. Particularmente en el ambito laboral, tanto el Flow como el Engagement
contribuyen al logro de aquellas que se conocen como organizaciones saludables siempre que
se dé lugar al cambio de paradigma a partir del cual se ponga foco en la salud y la motivacién
de los empleados dejando de lado las cuestiones negativas como por ejemplo el Burn out
(Salanova et al., 2009) tan comunes en organizaciones estatales entre otros motivos, causadas

por la alta burocratizacidn presente en dichos organismos.
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Anexos

Consentimiento Informado

Estoy realizando mi trabajo final para la carrera de Lic. En Psicologia y necesito que me
ayudes contestando esta encuesta sobre Experiencias optimas (Flow), bienestar y trabajo. Tu
participacion es voluntaria y an6nima. La informacion sera confidencial y se usara
especificamente con fines académicos, es decir que no habra devolucion de los datos

aportados.

Es requisito para participar tener entre 21 y 65 afios, trabajar en relacion de dependencia
en CABA y/o GBA y ser empleado/a publico/a (por ejemplo en Educacion, Justicia,
Seguridad, Empresas u organismos publicos entre otros) y no haber estado con licencia

psiquiatrica el dltimo afio.

Doy mi consentimiento y dejo constancia de mi participacion voluntaria y anénima

o Acepto

Cuestionario sociodemogréfico
*QObligatorio

1-Edad (escriba su respuesta en nimeros) *
2-Género*
Femenino
Masculino
Otro
3-Nivel maximo de estudios alcanzados*
Primario
Secundario
Terciario
Universitario
Posgrado
Doctorado
4-Lugar de Residencia*
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CABA
GBA
Otro
5-Lugar de Trabajo*
CABA
GBA
Otro

6-Antiguedad Laboral en afios (escriba su respuesta en nimeros)*

Escala del Estado de Flujo

Por favor contesta las siguientes preguntas pensando en tu actividad favorita en el

trabajo. Estas preguntas se refieren a los pensamientos y sentimientos que puedas haber

experimentado durante la misma. Piensa en ello y responde usando la escala de calificacion

ubicada debajo de cada pregunta sefialando el nimero que mejor se adapte a tu experiencia.

La escala va de 1: totalmente en desacuerdo a 10: totalmente de acuerdo. Recuerda que

tiene opciones intermedias.

1-Sabia que mi capacidad me permitiria hacer frente al

desafio que se me presentaba

10

2. Hice los gestos correctos sin pensar, de forma

automatica.

10

3. Conocia claramente lo que queria hacer.

10

4. Tenia realmente claro que lo estaba haciendo bien.

10

5. Mi atencién estaba completamente centrada en lo
que estaba haciendo.

10

6. Sentia un control total de lo que estaba haciendo.

10

7. No me importaba lo que los otros pudieran estar

pensando de mi.

10

8. El tiempo parecia diferente a otras veces (ni lento, ni

rapido).

10

9. Realmente me divertia lo que estaba haciendo.

10

10. Mi habilidad estaba al mismo nivel de lo que me

exigia la situacion.

10
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11. Parecia que las cosas estaban sucediendo 12345678910
automaticamente.

12. Estaba seguro de lo que queria hacer. 12345678910
13. Sabia lo bien que lo estaba haciendo. 12345678910
14. No me costaba mantener mi mente en lo que estaba 12345678910
sucediendo.

15. Sentia que podia controlar lo que estaba haciendo. 12345678910
16. No estaba preocupado por mi ejecucion. 12345678910
17. El paso del tiempo parecia ser diferente al normal. 12345678910
18. Me gustaba lo que estaba experimentando en ese 12345678910
momento y me gustaria sentirlo de nuevo.

19. Sentia que era lo suficientemente bueno para hacer 12345678910
frente a la dificultad de la situacion.

20. Ejecutaba automéaticamente. 12345678910
21. Sabia lo que queria conseguir. 12345678910
22. Tenia buenos pensamientos acerca de lo bien que 12345678910
lo estaba haciendo mientras estaba practicando.

23. Tenia una total concentracion. 12345678910
24. Tenia un sentimiento de control total. 12345678910
25. No estaba preocupado por la imagen que daba a los 12345678910
demas.

26. Sentia como si el tiempo se parase mientras estaba 12345678910
practicando.

27. La experiencia me dejo un buen sabor de boca 12345678910
(buena impresion).

28. Las dificultades y mis habilidades para superarlas, 12345678910
estaban a un mismo nivel.

29. Hacia las cosas espontanea y automaticamente. 12345678910
30. Mis objetivos estaban claramente definidos. 12345678910
31. Estaba seguro de que en ese momento, lo estaba 12345678910
haciendo muy bien.

32. Estaba totalmente centrado en lo que estaba 12345678910

haciendo.
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33. Sentia un control total de mi cuerpo.

12345678910

34. No me preocupaba lo que otros pudieran estar

pensando de mi.

12345678910

35. A veces parecia que las cosas estaban sucediendo

como a camara lenta.

12345678910

36. Encontré la experiencia muy valiosa Yy

reconfortante.

12345678910

Encuesta de Bienestar y trabajo (Uwes)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por

favor, lee cuidadosamente cada pregunta y decide si te has sentido de esta forma. Si nunca te

has sentido asi contesta "0" (cero), y en caso contrario indica cuantas veces te has sentido asi

teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casi Alunas | Regularmente | Bastantes Casi Siempre
0 nunca veces 3 veces siempre 6
Ninguna 1 2 Pocas veces 4 5 Todos los
Vez Pocas Una vez al al Una vez Pocas dias
veces al mes o Mes por veces
afio menos semana por
semanas
1- En mi trabajo me siento lleno de energia
(VI1)
2- Mi trabajo tiene sentido y proposito (DE1)
3- El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando
(AB1)
4- Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (V12)
5- Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)
6- Cuando estoy en mi trabajo “olvido” todo lo
que pasa alrededor de mi (AB2)
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7- Mi trabajo me inspira (DE3)

8- Cuando me levanto a las mafanas tengo

ganas de ir a trabajar (VI13)

9- Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
(AB3)

10- Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)

11- Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)

12- Puedo continuar trabajando durante largos

periodos de tiempo (V14)

13- Mi trabajo es retador (DE5S)

14- Me “dejo llevar” por mi trabajo (ABS)

15- Soy muy persistente en mi trabajo (V15)

16- Me es dificil “desconectar” del trabajo (AB6)
17- Incluso cuando las cosas no van bien,

contindo trabajando (V16)

VI= Vigor; DE= Dedicacion; AB=Absorcion
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