Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional

Volumen 28, Numero 1, 2009, Pag- 7-15

Investigaciones y Analisis

LA VINCULACION PSICOLOGICA EN EL TRABAJO (ENGAGEMENT),
EL SINDROME DE QUEMARSE POR EL TRABAJO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL

EN UN GRUPO DE EMPLEADOS EN PUERTO RICO

Miguel E. Martinez Lugo'
Universidad Carlos Albizu

Resumen

El proposito del estudio fue auscultar la relacion entre las variables vinculacion psicologica
con el trabajo, el sindrome de quemarse por el trabajo y el clima organizacional. Se contactd
una muestra por conveniencia de 180 adultos que trabajan en Puerto Rico a los cuales se les
administraron cuatro cuestionarios para obtener informacion sobre las variables de interés. Los
resultados muestran una correlacion negativa entre la vinculacion psicologica y el sindrome
de quemarse por el trabajo. Al correlacionar la vinculacion psicologica con las variables de
clima organizacional se obtuvieron correlaciones positivas. Los resultados son acordes con los
planteamientos de la literatura referentes a la relacion inversa entre el engagement y el burnout.

Abstract

The purpose of this study was to examine the relationship between work engagement, job burn-
out, and organizational climate. A sample of 180 working adults in Puerto Rico was contacted
and answered four scales. Results showed a negative correlation between work engagement
and job burnout. Positive correlations were found between work engagement and organiza-
tional climate. The results demonstrated the inverse relationship found in literature between
work engagement and job burnout.
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La psicologia en este nuevo milenio
ofrece una mirada diferente al comporta-
miento de los seres humanos en los dife-
rentes contextos donde interviene. Entre
esas miradas se encuentra la investigacion
en el area de la psicologia positiva que fo-
caliza en las fortalezas humanas y el fun-
cionamiento 6ptimo del ser humano y no
tanto en las debilidades y las disfunciones
(Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 &
Grau, 2000). Esta tendencia se deja sentir

en el estudio del comportamiento humano
en situaciones de trabajo donde se observa
actualmente una psicologizacion de las or-
ganizaciones (Schaufeli & Salanova, 2008).
En lugar de las estructuras organizacionales
tradicionales, el enfoque de la organizacion
moderna es en la administracion o el ma-
nejo del capital humano. Actualmente las
organizaciones esperan que los empleados
sean proactivos, muestren iniciativa, co-
laboren con otras personas en equipos de
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trabajo, asuman la responsabilidad por su
propio desarrollo profesional y se compro-
metan con estandares de desempefio de alta
calidad. En lugar de “solo hacer el trabajo”
se espera que los empleados den la “milla
extra”. Las empresas buscan colaboradores
llenos de energia, dedicados y que estén
absortos en su trabajo. En otras palabras,
tal como lo expresan Schaufeli y Salanova
(2008), las organizaciones buscan emplea-
dos que estén vinculados psicologicamente
con su trabajo.

La vinculacion psicologica con el traba-
jo o el engagement forma parte de lo que
Salanova (2008) denomina capital psicol6-
gico positivo. Este constructo incluye las
fortalezas personales y las capacidades psi-
cologicas desarrolladas y gestionadas para
conseguir la mejora del funcionamiento or-
ganizacional y el desempefio en las organi-
zaciones actuales. Ademas del engagement,
forman parte del capital psicoldgico posi-
tivo las variables autoeficacia, esperanza,
optimismo y resiliencia (Salanova, 2008).

La vinculacion psicolégica con el tra-
bajo se define como un estado mental po-
sitivo, relativamente persistente, relacio-
nado con el trabajo y que se caracteriza
por el vigor, la dedicacion y la absorcion
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y
Bakker, 2002). Estos tres elementos son los
componentes principales del engagement.
El primero de estos elementos, el vigor,
conlleva altos niveles de energia y acti-
vacion mental en el trabajo y el deseo de
invertir esfuerzo en el trabajo que se esta
realizando, incluso cuando aparecen difi-
cultades en el camino. El segundo elemen-
to, la dedicacion, se refiere a una alta impli-
cacion laboral, junto con la manifestacion
de un sentimiento de entusiasmo, orgullo
y reto por el trabajo. El ultimo elemento,
la absorcion, implica estar totalmente con-
centrado en el trabajo, experimentar que el
tiempo “pasa volando” y que se tienen di-
ficultades en desconectarse o desligarse de

lo que se esta haciendo debido a esa alta
concentracion y disfrute (Salanova, 2009).
La literatura organizacional se refiere al
engagement como un constructo claramen-
te motivacional ya que posee componentes
de activacion, energia, esfuerzo y persis-
tencia y esta dirigido a la consecucion de
objetivos (Salanova, Martinez & Llorens,
2005). Las personas vinculadas psicologi-
camente con sus trabajos se muestran enér-
gicas, unidas a sus actividades laborales y
se sienten totalmente capaces de responder
a las demandas de su puesto de trabajo con
absoluta eficacia. Estas personas se enfren-
tan a la jornada laboral llenas de energia y
dispuestas a aplicar sus conocimientos y
desarrollar sus capacidades. Se comprome-
ten plenamente con sus tareas implicandose
en cada momento de su quehacer diario,
disfrutan del desempefio de dichas tareas
y experimentan emociones placenteras de
plenitud y autorrealizacion. Mas que un es-
tado especifico y temporal, Salanova et al.
(2000) aclaran que el engagement se refiere
a un estado cognitivo afectivo mas persis-
tente en el tiempo que no esta focalizado
sobre un objeto o conducta especifica.

El estudio de la vinculacion psicologi-
ca con el trabajo crecid en el contexto de
la investigacion sobre el sindrome de que-
marse por el trabajo o burnout ocupacional
(Schaufeli & Salanova, 2007). El sindrome
de quemarse por el trabajo es un sindrome
psicoldgico que surge como respuesta a los
estresores interpersonales cronicos en el
trabajo y que se caracteriza por el agota-
miento, el cinismo (o despersonalizacion)
y la eficacia reducida (Maslach, Leiter &
Schaufeli, 2008). De acuerdo con Maslach
y Leiter (1997), el engagement se caracteri-
za por energia, implicacion y eficacia, que
son los opuestos directos de las tres dimen-
siones del burnout (cansancio emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion
personal). Maslach y Leiter refrasearon el
sindrome de quemarse por el trabajo como
una erosion del engagement con el trabajo.




En otras palabras, seglin estos autores, lo
que inicia como un trabajo importante, con
significado y retador, se convierte en algo
no placentero, sin significado y que no le
llena al individuo. La energia se convierte
en agotamiento, la involucracion en cinis-
mo y la eficacia en ineficiencia.

Al revisar la literatura cientifica se en-
cuentra evidencia empirica que demuestra
la relacion inversa entre dichas variables.
Schaufeli, Taris y Rhenen (2008) encontra-
ron una correlacion negativa y significati-
va entre el engagement y el burnout (r =
-.65). Salanova, Grau, Llorens y Schaufeli
(2001) encontraron correlaciones negati-
vas entre la dimension de agotamiento y
vigor (r =-.26), dedicacion (r = -.23) y ab-
sorcion (r = -.16). Asimismo, Greenglass,
Stokes y Fiksenbaum (2005) también en-
contraron una correlacion negativa entre
el agotamiento y el vigor (r = -.20). Al es-
tudiar la variable cinismo, Salanova et al.
(2001) reportaron correlaciones negativas
con vigor (» = -.41), dedicacion (r =-.52) y
absorcion (r = -.43). Igual patron encontra-
ron Greenglass et al. (2005) entre cinismo y
vigor (r =-.23).

Al estudiar la relacion entre el engage-
ment y el burnout, Bakker, van Emmerik y
Euwema (2006) encontraron correlaciones
negativas y significativas entre la dedica-
cién y el cansancio emocional (r = -.20),
cinismo (r = -.69) y disminucion de eficacia
(r =-.72). Al estudiar las correlaciones con
vigor, encontraron correlaciones negativas
y significativas con el cansancio emocional
( r=-.34), cinismo (r = -.55) y disminucion
de eficacia (r = -.66). Igual tendencia se
observo con la variable absorcion donde se
hallaron correlaciones negativas y significa-
tivas con el cansancio emocional (7 = -.10),
el cinismo (r = -.50) y la disminucion de
la eficacia ( = -.60). Asimismo, Schaufeli,
Bakker y Salanova (2006) encontraron co-
rrelaciones negativas y significativas entre
vigor y cansancio emocional (» = -.40) y en-
tre dedicacion y cinismo (r = -.50).

Al analizar los antecedentes del engage-
ment, Schaufeli y Salanova (2007) indican
que el mismo se asocia positivamente con
los recursos en el trabajo. Dichos recursos
son aquellos aspectos del trabajo que tienen
la capacidad para reducir las demandas del
trabajo, son funcionales en lograr las metas
de trabajo y estimulan el crecimiento perso-
nal, el aprendizaje y el desarrollo. Por eso el
engagement se relaciona positivamente con
el apoyo social de compafieros y superviso-
res, con la retrocomunicacion que se recibe
del desempeiio, con el control que se tiene
del trabajo, con la variedad de las tareas que
se realizan y con las facilidades de forma-
cion que ofrece la organizacion. En otras
palabras, mientras mas recursos haya en el
trabajo, mas vinculado psicoldégicamente se
sentird el empleado con el mismo.

Al estudiar la relacion entre la vincula-
cion psicologica y las variables asociadas al
clima organizacional, Salanova y Schaufeli
(2008) hallaron correlaciones significativas
entre la dimensiones de vigor y dedicacion
del engagement y las variables de control
(r = .12, r = .22), retrocomunicaciéon (» =
17, r = .28) y variedad (r = .20, r = .37).
Por su parte, Hakanen, Bakker y Schaufeli
(2006) encontraron correlaciones signifi-
cativas entre el apoyo del supervisor y las
dimensiones de vigor (»=.18) y dedicacion
(r = .24). También encontraron correlacio-
nes significativas entre el clima social y la
dimension de vigor (r = .20) y dedicacion
(r =.25). Correlaciones del mismo tipo en-
contraron Hakanen et al. entre el clima de
innovacion y el vigor (= .18) y la dedica-
cion (» = .25). Por su parte, Bakker et al.
(2006) reportaron correlaciones positivas y
significativas entre el apoyo provisto por el
supervisor y las variables dedicacion (r =
.33), vigor (r = .29) y absorcion (r = .26).
Igual patron de correlaciones encontraron
entre el apoyo de los compaieros de tra-
bajo y las variables dedicacion (r = .27),
vigor (r = .28) y absorcion (r = .19). Asi-
mismo, Llorens, Salanova y Losilla (2009)




encontraron correlaciones positivas entre la

variable apoyo obtenido en la organizacion

y las variables dedicacion (= .25), vigor (r

=.21) y absorcion (r = .31).

La vinculacion psicologica con el traba-
jo genera consecuencias tanto para el indi-
viduo como para la organizacion (Schaufeli
& Salanova, 2008). A nivel individual, el
engagement trac actitudes positivas rela-
cionadas con el trabajo, una fuerte iden-
tificacion con el trabajo, una buena salud
mental incluyendo emociones positivas y
un riesgo bajo de quemarse por el trabajo.
Genera también buen desempefio, aumen-
to en la motivacion intrinseca y la adqui-
sicion de recursos de trabajo y personales,
particularmente autoeficacia. Por otro lado,
a nivel organizacional los altos niveles de
engagement pueden resultar en retencion
de empleados con valor y talento, una ima-
gen corporativa positiva, una organizacion
saludable, competitiva y efectiva y un des-
empefio positivo de la unidad de negocio.
Desde este punto de vista organizacional, el
engagement se relaciona positivamente con
el compromiso organizacional y negativa-
mente con el ausentismo, la rotacién y la
tendencia a abandonar la organizacion.

Basandome en la literatura revisada y
en la ausencia de estudios previos en Puerto
Rico, la presente investigacion tiene como
proposito fundamental iniciar la tarea de
estudiar este constructo en las organizacio-
nes del pais. Especificamente, se plantearon
dos objetivos:

* Auscultar la relacion entre la vincula-
cion psicologica con el trabajo y el sin-
drome de quemarse por el trabajo.

* Examinar la relacion entre la vincula-
cion psicologica con el trabajo y la per-
cepcion de clima organizacional, espe-
cificamente el clima de apoyo, el clima
de reglas, el clima de metas y el clima
de innovacion.

METODO
Participantes
La muestra de participantes estuvo con-
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formada por 180 adultos que fueron con-
tactados por conveniencia, de los cuales el
63% son mujeres y el 37% son hombres.
En términos de su estado civil, el 52% esta
casado o convive con su pareja y el 48% in-
formo estar soltero. El 43% posee una pre-
paracion académica a nivel de licenciatura.
La edad promedio de los participantes es de
35 afios (DE=10.15) y llevan trabajando un
promedio de 13.36 afios (DE=10.15). La
mayoria de los participantes trabaja en la
empresa privada (76%), principalmente en
el area de servicios (62%). En términos del
tipo de contrato de trabajo que poseen los
participantes, el 75% informé tener un con-
trato permanente. Del total de la muestra,
solo un 30% realiza tareas de supervision.

Instrumentos

Para la realizacion del estudio se utili-
zaron cuatro instrumentos. El primero fue
un cuestionario de datos sociodemograficos
donde se auscultd informacion de los par-
ticipantes en términos de su género, edad,
tipo de contrato laboral y tipo de organiza-
cion, entre otras. El segundo instrumento
fue la version al espaiiol del Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) desarrollado
por Schaufeli et al. (2002). El UWES eva-
lta las tres dimensiones del constructo: vi-
gor, dedicacion y absorcion. La escala tiene
un total de 17 reactivos los cuales se res-
ponden en un formato de respuesta de siete
puntos (desde nunca hasta siempre). Los
estudios donde se ha auscultado su confia-
bilidad interna informan coeficientes alfa
de Cronbach que fluctian entre .80 y .90
(Schaufeli y Salanova, 2008).

Con los datos del estudio se realiz6 un
analisis de las propiedades psicométricas de
la escala. Previo a la realizacion del analisis
factorial, se evaluo la pertinencia del mis-
mo mediante el estadistico de adecuacion de
la muestra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
y la prueba de esfericidad de Bartlett. Los
resultados de ambas pruebas indican que es
factible llevar a cabo un analisis factorial,




dado que la magnitud de los coeficientes
de correlacion parciales entre las variables
son suficientes (KMO = 0.93) y el mode-
lo factorial es adecuado para explicar los
datos de la muestra, indicando que existen
relaciones significativas entre las variables
(Esfericidad de Bartlett = 1899.542; p =
0.000). Al realizar el analisis de factores,
los 17 reactivos del instrumento se ubica-
ron en un solo factor con un valor eigen de
9.43 explicando dicho factor el 55.47% de
la varianza. Se realiz6 también un analisis
de confiabilidad interna utilizando el coefi-
ciente alfa de Cronbach con un resultado de
.95. Al correlacionar las escalas entre si se
encontraron coeficientes de correlacion que
fluctuaron entre .82 a .88.

El tercer instrumento que se adminis-
tr6 fue el Cuestionario Breve de Burnout
de Moreno, Bustos, Matallana y Miralles
(1997). Este cuestionario tiene 21 reactivos
que miden los elementos que componen
el sindrome, los antecedentes y las conse-
cuencias. Los autores del instrumento in-
forman coeficientes de confiabilidad alfa de
Cronbach que fluctian entre .65 y .89. En
Puerto Rico, Martinez, Quintana, Pamias,
Guzman, Velazquez y Céez (2008) obtu-
vieron indices de confiabilidad de .73 y .65
utilizando el alfa de Cronbach y division de
mitades de Spearman-Brown, respectiva-
mente, para los nueves reactivos que inte-
gran los tres factores del sindrome.

Por ultimo, el cuarto instrumento uti-
lizado fue el Cuestionario de Clima Or-
ganizacional de Martinez Lugo (como ci-

tan Martinez Lugo, Guzman, Sotomayor,
Merced & Monserrate, 2008). Este cues-
tionario tiene 28 reactivos y mide las di-
mensiones de clima de apoyo (grado en
que las relaciones entre los miembros de la
organizacion se caracterizan por la ayuda
mutua, la amistad y la colaboracion), clima
de reglas (grado en que el comportamien-
to de los miembros de la organizacion esta
regulado por normas y reglas formales y
se recalca en el cumplimiento de las mis-
mas), clima de metas (grado en el que las
actividades del grupo o equipo de trabajo
se orientan al logro o consecucion de obje-
tivos establecidos con anterioridad) y clima
de innovacion (grado en el que se estimulan
y se reciben con agrado las ideas nuevas).
El analisis de consistencia interna informa
un coeficiente alfa de Cronbach de .91.

RESULTADOS

En primer lugar, se procedi6 a realizar
un analisis de correlacion entre las variables
de vinculacion psicologica con el trabajo y
el sindrome de quemarse por el trabajo. En
el mismo se obtuvo una r = -.47, p < .01.
Luego se realizd un analisis de correlacion
entre las tres dimensiones del engagement
y las tres dimensiones del sindrome de que-
marse por el trabajo. Como se observa en la
Tabla 1, todas las correlaciones fueron ne-
gativas y significativas, siendo la mas fuer-
te la correlacion entre dedicacion y cansan-
cio emocional (r =-.44, p < .01).

El segundo objetivo del estudio era aus-
cultar la relacién entre el engagement y las

Tabla 1. Correlaciones entre las dimensiones de la vinculacion psicologica con el trabajo y
las dimensiones del sindrome de quemarse por el trabajo

Falta realizacion personal

Cansancio emocional Despersonalizacion

Vigor =38
Dedicacion - 42%*
Absorcion -.39%*

-.38%* -.28%*
- 44%* - 37**
-.38%* -.36%*

#xp < 01




variables de clima organizacional (clima
de apoyo, clima de reglas, clima de metas
y clima de innovacion). Para ello, se reali-
z6 un analisis de correlacion entre las va-
riables y, como se observa en la Tabla 2,
todas las correlaciones fueron positivas y
significativas. La correlaciéon mas fuerte se
encontr6 entre el clima de innovacion y el
engagement (r = .34, p <.01).

Tabla 2. Correlaciones entre el
engagement y las dimensiones de clima

organizacional
Engagement
Clima de apoyo 32%*
Clima de reglas 27%*
Clima de metas 26%%
Clima de innovacion 34

#¥p < 01

Se llevo a cabo ademas un analisis de
correlacion entre las tres dimensiones del
engagement y las cuatro dimensiones del
clima organizacional. Como se observa en
la Tabla 3, todos los coeficientes fueron
positivos y significativos, siendo la corre-
lacion mas fuerte la que se encontr6 entre
la variable dedicacion y el clima de inno-
vacion (r =.353, p <.01).

DISCUSION

Los resultados de la presente investiga-
cion refuerzan los planteamientos presenta-
dos por Maslach, Schaufeli y Leiter (2001)
quienes establecen que el engagement pue-

de ser considerado la antitesis positiva del
burnout. Como se observa en los datos pre-
sentados anteriormente, los tres elementos
que conforman el sindrome de quemarse
por el trabajo correlacionaron negativamen-
te con las tres dimensiones de la vincula-
cion psicoldgica con el trabajo. Estos resul-
tados van a la par con los datos encontrados
en investigaciones anteriores, particularmen-
te las que realizaron Salanova et al. (2001),
Greenglass et al. (2005), Bakker et al.
(2006), Schaufeli et al. (2006) y Schaufeli,
Taris y Rhenen (2008) quienes también en-
contraron correlaciones negativas entre las
variables estudiadas. Los trabajadores que
obtienen puntuaciones altas en las medidas
de engagement tienen una alta energia y
conectan perfectamente con su trabajo, per-
cibiéndose a si mismos como capaces de
afrontar eficazmente las demandas que este
implica (Salanova et al., 2000; Salanova y
Schaufeli, 2009). Estas caracteristicas con-
trastan con los rasgos que describen a las
personas quemadas por sus trabajos como
individuos agotados emocionalmente, que
poseen sentimientos de reducida competen-
cia y motivacion y que desarrollan actitu-
des disfuncionales en el trabajo (Schaufeli
y Enzman en Salanova y Schaufeli, 2008).
Segtn Salanova y Shaufeli (2009) los tra-
bajadores vinculados psicolégicamente
organizan su trabajo de tal manera que re-
ciben retrocomunicacion positiva, mientras
que los trabajadores quemados por el tra-
bajo son cinicos y se comportan de forma
cruel y distante, por lo que suelen recibir
retrocomunicacion negativa o incluso verse
implicados en algun conflicto.

Tabla 3. Correlaciones entre las dimensiones de la vinculacion psicologica en el trabajo y
las dimensiones del clima organizacional

Absorcion  Dedicacion Vigor
Clima de apoyo 325%%* 346%* 280%*
Clima de reglas 248%* 272%* 240%*
Clima de metas 261%* 178%* 274%*
Clima de innovacion .351%%* 353%* 279%*

#xp < 01
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Como se observa en los resultados, la
vinculacion psicologica se relaciond de
manera positiva y significativa con las va-
riables de clima de apoyo, clima de reglas,
clima de metas y clima de innovacion. Es-
tos resultados son consonos con los infor-
mados por investigadores anteriores, par-
ticularmente Salanova y Schaufeli (2008),
Hakanen et al., (2006) y Llorens et al.,
(2009). También son consonos con el meta
analisis que realizo Halbesleben (como ci-
tan Salanova y Schaufeli, 2009) quien en-
contr6 correlaciones positivas y significati-
vas entre el engagement y el apoyo social.
De igual forma estos resultados apoyan el
modelo de demandas-recursos laborales
desarrollado por Baker y Demerouti (en
Salanova y Schaufeli, 2009) quienes esta-
blecen que mientras mas recursos tenga un
empleado en su trabajo, mas vinculado se
sentird con el mismo. De igual forma apo-
yan la teoria de caracteristicas del trabajo
de Hackman y Oldham (en Salanova, 2008)
en el sentido de que ciertas caracteristicas
del trabajo como la variedad en la tarea, la
autonomia y la retrocomunicacién tienen
potencial motivacional y predicen compor-
tamientos positivos incluyendo la motiva-
cion intrinseca, que es un constructo cer-
cano al concepto de engagement. Mientras
mas recursos haya disponibles, es mas pro-
bable que el empleado se sienta vinculado
psicoldgicamente con su trabajo (Schaufeli
y Salanova, 2008).

Los resultados de la presente inves-
tigacion apoyan los planteamientos de
Wilson, Dejoy, Vandenberg, Richardson
y MacGrath (en Llorens et al., 2009) re-
ferentes a las organizaciones saludables.
De acuerdo con estos autores, este tipo de
organizacion se caracteriza por invertir es-
fuerzos sistematicos e intencionales de co-
laboracion para maximizar el bienestar de
los empleados y la productividad, mediante
puestos bien disefiados y significativos, de
ambientes sociales de apoyo y oportunida-
des equitativas y accesibles para el desarro-

llo de la carrera y del balance trabajo-vida
privada. Segtin Salanova (2008) la claridad
de las tareas y del rol laboral, la autonomia,
la variedad de las tareas y la existencia de
informacion y retrocomunicacion sobre las
tareas realizadas fomentan en el empleado
la conexion con el trabajo que se hace, el or-
gullo por lo que se hace y su disfrute inme-
diato. Salanova entiende que es importante
identificar los recursos organizacionales
que son cruciales en la configuracion de las
organizaciones. Para ello, Salanova sefala
que es importante considerar el modelo vi-
taminico de Warr (en Salanova, 2008) quien
identifico nueve caracteristicas o recursos
del trabajo que afectan al bienestar psicolo-
gico (claridad de las tareas y del rol laboral,
autonomia en el trabajo, oportunidades para
el contacto social, variedad de las tareas,
retrocomunicacion sobre el trabajo, sala-
rio percibido como justo, seguridad fisica
en el trabajo, trabajo valorado socialmente,
apoyo del supervisor). Como se observa,
algunas de estas caracteristicas estdn aso-
ciadas a las variables de clima organizacio-
nal estudiadas en la presente investigacion.
Konstantellou (en Schaufeli y Salanova,
2007) encontrd que los empleados vincu-
lados psicologicamente con sus trabajos
valoran los aspectos intrinsecos (potencial
creativo, responsabilidad), los recursos de
trabajo (variedad, retrocomunicacion, auto-
nomia, oportunidad de aprendizaje), los as-
pectos interpersonales (contacto con otros,
sentido de pertenencia) y las recompensas
(reconocimiento social, recompensas eco-
némicas).

Como todo estudio, la presente inves-
tigacion presenta unas limitaciones que
reducen la generalizacion que se puede
realizar de los resultados obtenidos. El nu-
mero reducido de la muestra al igual que la
seleccion por conveniencia de la misma im-
pide hacer generalizaciones a la poblacion
de personas empleadas en Puerto Rico. A
pesar de ello, los resultados son cénsonos
con los datos obtenidos en los estudios que




se han realizado en otros contextos orga-
nizacionales y culturales. No obstante, se
cumpli6 con los dos objetivos que guiaron
la investigacion de proveer evidencia em-
pirica de como se manifiesta la vinculacion
psicoldgica en el trabajo en los contextos
organizacionales en Puerto Rico.

Para finalizar es importante tomar en
consideracion el siguiente planteamien-

to de Schaufeli y Salanova (2007). Segun
estos investigadores la manera en que las
organizaciones manejen la salud y el bien-
estar de sus empleados y empleadas es un
factor critico en la competitividad global.
La vinculacion psicologica con el trabajo
es un elemento esencial y positivo en esa
salud y bienestar.
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