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Resumen

Puerto Rico pasa pormomentos deinestabilidad social, econémicay laboral. Esimportante paralospsicélogos industrialesorganizacionales

tener un efecto positivo en lasorganizaciones dela isladurante esta sitluacion precariaa través del desarrollo de conocimiento y estrategias

laborales. Investigando variables como el engagement, el aburrimiento laboral y su relacién con la intencién de abandono posibilitan
mayor entendimiento de las relaciones que ocurren y nos permite auscultar los efectos que tienen en la empleomania y los empleados.
Esta investigacion anadio a la escaza informacion que existe en Puerto Ricosobre larelacién delaburrimientolaboral y el engagement con

la intencién de abandono permitiendo desarrollar intervenciones que limiten los efectos negativos. Utilizando el modelo de Demandas y
Recursos laborales, se busca conocer larelacién entre la autonomiay lainfraexigencia enlaintencién de abandono cuando el engagement

y el aburrimiento median la relacién Se obtuvo una muestrade 258 trabajadores puertorriquenos y se llevaron a cabo analisis descriptivos,
correlacionales, de mediacién y Ecuaciones Estructurales (PLS). Los resultados obtenidos confirman nuestra hipétesis reflejando una
mediacién total entre la autonomia y la intencién de abandono mientras que se observd una mediacién parcial entre infraexigencia e
intencién de abandono. Estos resultados recalcan laimportancia de fomentar el engagement y limitar el aburrimiento en los empleados.

Palabras clave- Aburrimiento laboral, intencién de abandono, Demandas, Recursos, ‘l'eoria de Demandas y Recursos laborales.

Work place boredom, A possible mediator of turnover intention?

Abstract

Puerto Ricois going through a period of social,economicandlaborinstability. [tisimportant for industrial organizationalpsychologists to have
a positive effect on the island’s organizations during this precarioussituation through the development of knowledge and work strategies.
Investigating variables such as engagement, work boredom and its relationship with turnover intention facilitate a better understanding of
the relationships that occur andallow usto gaininsight on the effectsthey have on employeesand organizations. This study addstothe scarce
research that exist in Puerto Rico on the relationship of engagement and work boredom with turnoverintention. Using the Job Demandsand
Resources model, weseekto understand therelationship between Autonomyandthe low level of requirements withturnoverintention when
engagement and boredom mediate the relationship in a sample of 258 Puerto Rican workers and were studied using descriptive analysis,
correlations, mediation and Structural Equations (PLS). The results obtained confirm our hypothesis presenting a total mediation between
autonomy and turnover intention while; a partialmediation wasobserved between lovw level of requirements and turnoverintention. These
results emphasize theimportance of encouraging engagement andlimiting boredomin employees.

Key Words: Workplace boredom, turnover intention, Demands, Resources, Job Demands and Resource theory.
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Introduccién

Por méas de 10 afios, Puerto Rico enfrenta una
profundacrisiseconémicaconunadeudaacumuladaque
sobrepasa los 70 billones de délares, tasas de desempleo
que hanllegado a situarse cerca de 15.4%, incremento en
el costo de vida, un alza en la criminalidad, el deterioro
de muchas escuelas, el éxodo de profesionales y familias
de clase media (Alvarez, 2014). A esto le sumamos los
danos alainfraestructura, sistemas de comunicacién y el
cese de operaciones y labores por periodos prolongados
por el paso del huracan Maria y tenemos una situacién
precaria para los trabajadores y las organizaciones en
Puerto Rico. Para mejorar un escenaric laboral fragil,
es importante investigar variables que puedan estar
afectando positiva o negativamente el ambito laboral
y asi crear las estrategias adecuadas. Por ejemplo, la
rotacién es un proceso costoso donde se pierde talento,
experiencia y produccién (Watt & Hargis, 2010).
Limitar que ocurra es suficiente razén para invertir
tlempo y recursos estudiando variables relacionadas
con la intencién de abandono. A través de la evidencia
cientifica y la puesta en practica de intervenciones en
los contextos laborales, los psicélogos” industriales/
organizacionales podemos desarrollar ambientes de
trabajo donde se den altos niveles de desempefio, se
disminuya la rotacién y se limiten las distracciones.
Para lograr esto necesitamos entender las variables
que afectan positiva v negativamente la fuerza laboral
puertorriquena investigando las diferentes variables en
el escenario laboral local.

El conocimiento sobre la relacidén entre el
engagement en el trabajo, el aburrimiento laboral y la
intencién de abandono es limitado en el contexto laboral
puertorriquenio. Cabe enfatizar que hay evidencia que
destaca los efectos negativos del aburrimiento laboral
cuales conllevan altos costos para los empleados y las
organizaciones (van der Heijden, Shepers & Nijssen,
2012; Watt & Hargis, 2010). Estudios como el de
Reijseger et al. (2013) v Martinez-Lugo y Rodriguez-

" Se desea aclarar que el uso de los términos participantes puertorriquenos,
supervisores, empleados v cualquier otre que pueda hacer referencia a
ambos géneros, incluye a ambos sexos, tanto el masculine como el femenino
siguiendo el género neutro del espafol. Con la omision del uso de ambaos
géneros en el escrito, no se pretende discriminar, incurrir en la supremacia

masculina nila practica de larga tradiciéon cultural sobre el sesgo sexista.

Mentalban (2016) sirven como excelentes bases para
adelantar el conocimiento de estas variables y hacer
inferencias sobre los posibles efectos que pueden
estar ccurriendo en los empleados puertcrriquenos.
Es importante conocer el tipo de relacién que existe
entre las demandas y recursos laborales, engagement
en el trabajo, aburrimiento laboral con la intencién
de abandono y como se manifiestan en el contexto
puertorriqueno, para crear un ambiente laboral positive
que fomente altos niveles de rendimiento y disminuir los
efectos negativos costosos asociados como la rotacion.
A través del modelo de Demandas y Recursos Laborales
buscamos entender desde una perspectiva empirica los
procesos psicolégicos que ocurren entre las variables
en el ambiente laboral puertorriqueno. Avanzar el
conocimiento en esta area permite crear estrategias que
fomenten un contexto laboral saludable y que disminuya
la salida del empleado. Es necesario conocer céomo
se manifiestan estas relaciones y el efecte que tienen
sobre las personas para implementar las estrategias
adecuadas y crear un ambiente laboral éptimo. Es por
esto que nos preguntamos ;Cémo se relacionan la
autonomia y la infraexigencia con el engagement en el
trabajo y el aburrimiento laboral? ;Cémo se relacionan
el engagement en el trabajo y el aburrimiento laboral
con la intencién de abandono del trabajo? ;Puede el
engagement en el trabajo y el aburrimiento laboral
mediar las relaciones de la autonomia ylainfraexigencia
con la intencién de abandono?

Para este estudio utilizamos la Teoria de
Demandas y Recursos (Demerouti, Bakker, Nachreiner,
& Schaufeli, 2001) como base y se pretende auscultar
una perspectiva empirica que nos ayude a explicar la
relacion entre las variables y los procesos psicolégicos
que surgen entre estas. Para estudiar estas relaciones
desarrollamos un modelo de mediacién basado en las
relacionesencontradasenlainvestigaciénde Reijsegeret
al. (2013). Nuestro modelo pone a prueba el rol mediador
del engagement el trabajo v el aburrimiento laboral, en
las relaciones entre la autonomia, la infraexigencia y la
intencién de abandono. Los resultados obtenidos de este
estudio pueden contribuir al avance del conocimiento
sobre los mecanismos psicologicos (engagement en el
trabajo y aburrimiento laboral) que median la relacién
entre los recursos laborales (autonomia) y demandas
laborales (infraexigencia) y resultados negativos
(intencién de abandono) en una muestra de empleados
en Puerto Rico.
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Existen multiples razones por las cuales los
empleados consideran cambiar de trabajo. Factores
coma el engagement o el aburrimiento laboral juegan un
rolimportante en esta decisién. Los estados psicolégicos
positivos como lo es el engagement pueden fomentar
que el empleado quiera seguir con la organizacion,
mientras que los factores negativos como el aburrimiento
laboral pueden promover su salida (Reijseger et al, 2013).
No conocer los efectos ni relacion entre las variables
de engagement y aburrimiento laboral en relacién a
la intencién de abandono podria ser perjudicial para
el trabajador y las organizaciones puertorriquefias.
Estar engaged implica un estado afectivo-cognitivo
positivo que contribuye a su bienestar (Shaufeli
Salanova, Gonzalez Romé & Bakker, 2002). Este proceso
incrementa los niveles maotivacionales en los empleados
fomentando actitudes y pensamientos positivos y altos
niveles de energia que ayudan a los empleados a lograr
sus metas (Schaufeli & Bakker, 2004). Se ha vinculado
conla satisfaccidn, altos niveles de energia, una conexion
efectiva con el trabajo, la capacidad para manejar las
demandas laborales (Shaufeli et al, 2002; Schaufeli,
Bakker & Salanova, 20086) v que media la relacién entre
los recursos y la intencién de abandono (Schaufeli &
Bakker, 2004). Por su parte, el aburrimiento laboral se
considera un estado subjetivo no placenteroc (Martinez
Lugo & Rodriguez Montalban, 2016) que lleva a la
insatisfaccion v tiene un efecto negativo en el bienestar
(Reijseger et al, 2013). Se ha vinculado el aburrimiento
con la depresion (Ahmed, 1990; Farmer & Sundberg,
1986), la salud psicolégica vy fisica (Farmer & Sundberg,
1986; Game, 2007), ausentismo (Kass, Vodanovich &
Callender, 2001), la retirada de las tareas y funciones
(Spector et al, 2006), rotacién (Mann, 2007), menor
desemperfio (Ahmed, 1990; Drory, 1982; O’hanlon, 1981),
distraerse (Loukidou, Loan-Clark & Daniels, 2009; Van
der Heijden et al, 2012) la disminucién en la seguridad
de los empleados que incrementa por la conducta
contraproducente (Bruursema, Kessler & Spector, 2011).
Muchos de estos efectos negativos estan ligados a la
evitacion del malestar v estrés que siente el empleado.
Segun Lazarus y Folkman (1984), esto se debe a un
contexto laboral que no estimule al empleado. Es por
esta razon que Csikszentmihalyi (1997) argumenta que
se necesita un balance entre los retos de las tareas vy las
destrezas que posee el empleado.

2020

Teoria de Demandas y Recursos Laborales

Schaufeli v Bakker (2004) establecen que los
recursos son los aspectos fisicos, psicolégicos, sociales y
organizacionales del trabajo que son: 1) funcionales para
completar metas; 2) reducen las demandas laborales, el
esfuerzo fisico y psicolégico que conllevan; 3) estimulan
el desarrollo v crecimiento personal. Segun Bakker,
Demerouti, De Boer y Schaufeli (2003) los recursos
ayudan a reducir los efectos negativos de las demandas
laborales y fungen como agentes motivadores.

Este estudio utiliza la autonomia como un
recurso del contexto laboral. La autonomia se refiere
a la libertad o el control que tienen los empleados para
tomar decisiones acerca de cémo y cuando van a hacer
sus tareas (Hackman & Oldham, 1980; Salanova, 2009).
Esta libertad para escoger reduce la oposicién de los
empleados y permite escoger entre tareas aumentando
la estimulacidn (Fisher, 1993). Estudios evidencian quela
autonomia mitiga el aburrimiento (Loukidou et al, 2009;
Tolor, 1989). Fisher (1993) plantea la posibilidad de que
los empleados con mayor autonomia emplean mayor
autocontrol y siguen trabajando aunque estén aburridos
por un sentido de deber. Se espera que cuando el
empleado perciba autonomia sus niveles motivacionales
van a incrementar; disminuyendo la insatisfaccion
(Schaufeli & Bakker, 2004). El contar con los recursos
necesarios, como es la autonomia, disminuye los efectos
negativos v puede aumentar el apego v la lealtad a la
organizacién (Schaufeli & Bakker, 2004). Debido a los
efectos positivos antes mencionados, se argumenta
que al proveerle autonomia al empleado, sus niveles de
aburrimiento v su intencién de abandono disminuyen
considerablemente,

Las demandas laborales son los aspectos fisicos,
psicologicos, organizacionales o sociales del trabajo que
conllevan un esfuerzo sostenido y que tienen un costo
fisico v psicolégico para los empleados (Bakker et al,
2003). El problema surge cuando el nivel de demandas
no es adecuado. Si el esfuerzo requerido para completar
las demandas es demasiado alto y el empleado percibe
que no posee los recursos necesarios, este proceso
inverso supone un efecto negativo en los empleados
(Bakker & Demerouti, 2013). Aligual, si hay un bajo nivel
de demandas y bajos niveles de recursos surge malestar
(Reijseger et al, 2013).
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La demanda estudiada en nuestra investigacion
es la infraexigencia. Rothlin y Werder (2011) la definen
como la sensacién depoderrendirmasdeloque aunose
le exige. Seglin Cabrera (2014) los empleados se sienten
infraexigidos cuando sus habilidades superan las tareas
que le son asignadas, la cantidad de tareas que se le
asignan o cuando se le hace dificil precisar la necesidad
o pertinencia de las actividades que cumple. Para
Reijseger et al (2013) la falta de reto o exigencia llevan al
aburrimiento y causa insatisfaccién con el trabajo y con
la organizacion. Esta falta de reto disminuye los procesos
energizantes de los empleados e incrementa el malestar
fisico y psicolégico en ellos. Csikszentmihalyi (1997)
argumenta que se necesita un balance entre el reto de
lastareas y las destrezas que posee el empleado. Siexiste
este balance, se le posibilita al empleado llegar a un nivel
de alta motivacién intrinseca, la cual presenta la base
paraun trabajo satisfactorio y un alto nivel de desempertio
laboral. Segun los planteamientos de Csikszentmihalyi
es por este balance que los empleados se sienten
retados de manera positiva y ven sentido y significancia
en su trabajo. Se necesita que el reto (demanda) sea lo
suficientemente alto para que el empleado no se aburra.
Conocer las consecuencias de la infraexigencia nos
permite desarrollar y emplear estrategias y recursos
positives para disminuir sus efectos negativos.

Engagement en el Trabajo

El engagement en el trabajo es un estado mental
positivo, relacionado altrabajo, que satisface alempleado,
caracterizado por vigor, dedicacién y absorcién (Shaufeli
et al, 2002). Schaufeli y Bakker (2004) describen las
dimensiones del engagement de la siguiente manera: 1)
el vigor se refiere a altos niveles de energia y resiliencia
mental al trabajar, invertir esfuerzo y persistencia al
afrontar dificultades; 2) la dedicacién se refiere a estar
fuertemente implicado en el trabajo y experimentar un
sentido de significado, entusiasmo, inspiracién, orgullo
y reto; 3) la absorcion se refiere a estar completamente
concentrado, prestar toda la atencién al trabajo lo que
lleva a que el tiempo pase rapido y se dificulta separarse
del trabajo. Los empleados engaged se encuentran en
un estado donde poseen un sentido alto de energia, una
conexién efectiva con sus actividades laborales v se
perciben capacitados para manejar las demandas de
su trabajo (Schaufeli et al, 2006). Esto ocurre debido
a la naturaleza motivante inherente de los recursos
(Schaufeli & Salanova, 2014).

Bajo estas premisas, los empleados engaged
deberian tener bajos niveles de aburrimiento laboral ¥
malestar ya que existe un balance entre demandas y
recursos (Csikszentmihalyi, 1997). Este balance tiene la
capacidad de disminuir los efectos negativos y fomentar
elbienestarlaboral Elbalanceentredemandasyrecursos
laborales tiene el potencial de fomentar el engagement
y disminuir el aburrimiento laboral disminuyendo sus
posibles efectos negativos y estrategias de manejo.
Cuando esta presente el engagement ocurre un proceso
psicoldgico en donde existen altes niveles de recursos
que estimulan adecuadamente a los empleados vy
disminuyen el efecto negativo de las demandas (Bakker
& Demerouti, 2007). Schaufeli y Bakker (2004)
encontraron que el engagement media la relacidén
entre los recursos laborales y la intencidén de abandono.
Esto ocurre a través de un efecto directo en los niveles
motivacionales en los empleados que ocurre cuando;
estos perciben que tienen las herramientas necesarias
para cumplir con sus tareas lo que incrementa su
motivacién (Schaufeli & Bakker, 2004). El engagement
se ha asociado con mayor compromiso organizacional
(Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) y negativamente
con problemas de salud (Schaufeli, Taris, & Bakker,
20086).

Aburrimiento Laboral

El aburrimiento laboral es un estado subijetivo
no placenterc relacionado al trabajo compuesto por
la desvinculacion, el desinterés y la percepcion de la
prolongacién del tiempo en el trabajo (Martinez Lugo &
Rodriguez Montalban, 2016). Se asocia a bajos niveles
de demandas, recursos y se ha encontrado evidencia de
una relacién positiva entre infraexigencia y aburrimiento
(Reijseger et al, 2013). De acuerde a Csikszentmihalyi
(1997) el desbalance entre demandas y recursos lleva
a que el empleado pierda el sentido y significade de
su trabajo. En este desbalance el empleado siente que
su trabajo no lo reta adecuadamente y no tiene las
herramientas a su disposicion para cambiar su situacion.
Para manejar el estrés y el malestar se desenlazan
estrategias de manejo (Lazarus & Folkman, 1984). De
acuerdo a Cabrera (2014) un empleado que sufre de
aburrimiento podria experimentar un malestar consigo
mismo al comprobar que su esfuerzo contribuye paco a
nivel econémico, no le sirve para promocionarse a nivel
laboral y a nivel emocional siente frustraciéon porque
a diario repite las mismas tareas sin reto ni sentido. Por
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su parte, Loukidou et al. (2009) senalan que en puestos
donde hay mayor autonomia, complejidad de tareas,
utilizacion de destrezas avanzadas y el poder influenciar
otros empleados contribuyen a disminuir el aburrimiento.

La Teoria de Demandas y Recursos Laborales
(Bakker & Demerouti, 2013) sefiala que el ambiente
laboral tiene efectos sobre la salud psicosocial de los
empleados sin importar el tipo de empleo, y se enfoca en
dos (2) categorias: las demandas y los recursos laborales
(Schaufeli & Bakker, 2004). Es importante mantener un
balance entrelas demandasy recursos para disminuirlos
efectos negativos en la salud de los empleados (Bakker &
Demerouti, 2013). Csikszentmihalyi (1997) propone este
balance come la clave para que el empleado se sienta
retado positivamente y percibasentido y significado de su
trabajo. Altas demandas junto a altos recursos fomentan
el engagement en los empleados (Bakker & Demerouti,
2007). Mientras que, bajos niveles de demandas junto a
bajos niveles de recursocs laborales son los precursores
del aburrimiento laboral (Reijseger et al, 2013).

La Teoria de Demandas y Recursos laborales
funge como una herramienta valiosa al estudiar el
aburrimiento laboral ya que establece un marco
investigativo de la relacién entre variables. Esta teoria
ve las caracteristicas del ambiente como influyentes
en la salud psicosocial de los empleados (Bakker
& Demerouti 2007). Salanova (2009) indica que
la combinacién entre las demandas y los recursos
determinaran la salud psicolégica de los empleados.
Es importante recalcar que el aburrimiento laboral ha
side designado la consecuencia de bajas demandas
y recursos (Martinez-Lugo & Rodriguez-Montalban,
2016; Reijseger et al, 2013). Por su parte, el engagement
surge de altos niveles de recursos (Bakker & Demerouti,
2007) v su naturaleza motivante inherente (Schaufeli
& Salanova, 2014) mientras que, las demandas crean
un reto adecuado. Al momento de esta revision existia
muy poca literatura que se enfocara en la relaciéon entre
demandas, recursos, aburrimiento laboral y engagement
en Puerto Rico. El estudio mas relevante encontrd una
relacién negativa entre demandas y recursos con el
aburrimiento laboral (Reijseger et al, 2013). Més aun,
el mismo estudio encontrd una relacién positiva entre el
aburrimiento laboral y la intencién de abandono.

2020

Intencion de Abandono

La intencién de abandono ocurre cuando un
empleado deja una organizacién con la finalidad de
conseguir un puestc en otra organizacién durante
el préximo ano (Medina, 2012). Es posible que los
empleados aburridos e infraexigidos vean la intencién
de abandono como el escape a su tediosa situacion.
Al perder empleados surge la costosa necesidad de
llenar las vacantes creadas. Schaufeli y Bakker (2004)
argumentan que dos factores pueden contribuir a
la disminucién de la intencién de abandone en los
empleados son; los recursos y el engagement. El poseer
recursos desenlazaunefectomotivante enlosempleados
que permite manejar efectivamente las demandas v los
lleva a un estado de engagement (Schaufeli & Bakker,
2004). Demerouti et al. (2003) argumentan que los
recursos que tienen los empleados reducen los efectos
de las demandas del puesto y esto limita el estrés
causado por las demandas laborales. Shaufeli v Bakker
(2004) encontraron que cuando un empleado percibe
altos niveles de recursos y demandas se fomenta que
permanezcan en su puesto. Los empleados engaged se
encuentran en un estado donde poseen un sentido alto
de energia, una conexién efectiva con sus actividades
laborales vy se perciben capacitados para manejar
las demandas de su trabajo fomentando el bienestar
(Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). Este vincule
positivo y la satisfaccién del empleado con su trabajo
disminuyen la intencidén de abandono (Medina, 2012).
Recursos como la autonomia tienen la capacidad de
limitar el desinterés y la insatisfaccién ya que le permiten
al empleado modificar sus tareas y por consecuencia
la intencién de abandono. Esta libertad disminuye los
niveles de estrés (Lazarus & Folkman, 1984) y posibilitan
el bienestar a través del balance entre las demandas v
recursos (Csikszentmihalyi, 1997).

Por otra parte, la infraexigencia y el aburrimiento
pueden tener efectos negativos en el bienestar de
los empleados (Csikszentmihalyi, 1997) y fomentar
estrategias de manejo de evitacién (Lazarus & Folkman,
1984), tales como la intencién de abandono. Esto ocurre
ya que el bajo nivel de demandas conlleva un efecto
desmoativante en el empleado debido a bajos niveles
de activacién que se perciben como no placenteros
(Loukidou et al, 2009) vy la necesidad del empleado
de evitar el estrés que esto causa (Lazarus & Folkman,
1984). Segin Martinez-Lugo y Rodriguez-Montalban
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(2016) el aburrimiento laboral surge cuando existe una
baja estimulacién externa (un bajo nivel de demandas)
al igual que en la infraexigencia. O’Hanlon (1981)
indica que hay un componente afectivo que relaciona
el desinterés y la insatisfaccion con los elementos
mondtonos del trabajo. Este desinterés y la insatisfaccion
causada por el aburrimiento son posibles razones para
que el empleado intente cambiar de trabajo buscando
mejorar su situacién y estade emocional (Medina, 2012).

Por lo antes expuesto hipotetizamos que:

H1:Larelacion entre los recursos (autonomia) yla
intencién de abandonoe esta mediada por el engagement
mientras que, la relacion entre las demandas laborales
(infraexigencia) y la intencién de abandono estan
mediadas por el aburrimiente laboral.

Figura I Modelo hipotetizado

Justificacion

El aburrimiento laboral tiene electos dafinos
socbre ambos el empleado y la organizaciéon (Harju,
Hakanen, & Schaufeli 2014). Se utiliza el modelo
de Demandas y Recursos Laborales como marco
investigativo para auscultar posibles relaciones entre
variables. Es importante investigar el fendémeno del
aburrimiento para desarrollar un mejor entender de sus
causas y relaciones con diferentes variables.

Utilizando el modelo de Demandas y Recursos
laborales, se brinda una perspectiva empirica para
explicar las relaciones entre las variables y los procesos
psicoldgicos que se manifiestan. Este modelo nos
puede ayudar a explicar y entender céomo se comportan
las variables de investigacién mientras nos puede
proveer herramientas para disminuir el aburrimiento

y la intencidén de abandono. Podria dar paso a nuevas
estrategias para el redisefio de ciertos puestos que
conllevan tareas repetitivas o mondtonas. Incluso, se
pueden redisenar puestos y sus tareas para asi mejorar
la experiencia del empleado y su nivel de invelucracién
y satisfaccién. Es importante que las organizaciones
busquen activamente una sclucién al aburrimiento
laboral ya que frecuentemente es una carga econémica
significativa para las organizaciones (Watt & Hargis,
2010). Esta pérdida econdmica se puede relacionar a
diferentes aspectos del aburrimiento laboral como lo son
la retirada de las tareas, ausencias, vy la rotacion. Estas
consecuencias del aburrimiento desvian la preduccién
de los empleados y crean un gasto innecesario. Por
ejemplo, un estudio realizado por el Work Institute (2017)
encontré que reemplazar un empleado le cuesta a una
empresa el 33% del salario anual del trabajador que
abandona la organizacion. Atendiendo el aburrimiento
laboral podriamos disminuir este gasto innecesario e
invertir ese dinero en recursos para los empleados. Solo
conociendo el tema a profundidad y estableciendo con
cuales variables se asocian es que podemos desarrollar
los mecanismos adecuados para el manejo del
aburrimiento.

Al momento de esta revisién de literatura
habia muy poca informacién acerca como afecta el
aburrimiente laboral a los empleados y organizaciones
puertorriquenias. Como se evidencia mediante las
investigaciones de diversos autores, el aburrimiento
laboral es detrimental para los empleados v por
consecuencia las organizaciones. Para poder disminuir
el aburrimiento laboral es preciso entender como surge y
asidesarrollar un plan de prevencion para combatirlo.

Método
Participantes

Para poner a prueba nuestra hipétesis realizamos
un estudio transversal del tipo correlacional con
una muestra por conveniencia compuesta de 258
participantes (73.4% mujeres) de 21 afios o mas, que en el
momento del estudio estaban empleados en Puerto Rico.
Las edades fluctuaron entre 21 vy 66 anos (M = 40.29,
DE = 11.09). La mayoria de los participantes trabaja en
empresa privada (72.2%), principalmente en el sector de
servicios, con una jornada a tiempo completo (86.8%),
con un nivel educativo de licenciatura (39.8%) v no
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realiza tareas de supervision (64.1%).
Procedimiento

Los resultados fueron recopilados durante
marzo y abril del 2017 y se siguieron varios pasos para
completarelproceso. Losparticipantes del estudio fueron
contactados de forma individual y ademas se colocd un
anuncio en la pagina del investigador invitando a sus
seguidores a participar a través de la plataforma virtual
Facebook. Luego de que los participantes consintieran
a formar parte de la investigacién al asentir a la hoja
de consentimiento electrénica, donde se detallaba la
confidencialidad y la voluntariedad de su participacion,
asi como la opcidén de no participar o retirarse de la
investigacidén en cualquier momento, completaron los
cuestionarios electrénicos y estos fueron recibidos
en la plataforma de Psychdata. En todo momento se
garantizod la confidencialidad y la voluntariedad de los
participantes. Los resultados fueron descargados a una
plantilla de datos desde Psychdata a SPSS v.21 y WarPLS
v.6.0 para su anélisis.

Medidas

Autonomia. Se utilizé la sub-escala de
autonomia laboral que consta de tres items en la
Escala de Caracteristicas del Trabajo (Martinez-Lugo,
Rodriguez-Montalban, & Sanchez-Cardona, 2014).
Esta escala flucttia desde O (totalmente en desacuerdo)
hasta 6 (fotalmente de acuerdo). Un ejemplo de item: Mi

trabajo me permile: planificar mis lareas.

Infraexigencias. Se midié utilizando la
Escala de Infraexigencias Laborales (Martinez-Lugo,
Rodriguez-Montalban & Sanchez Cardona, 2013). La
escala estd compuesta de cinco items que fluctiia desde
O (totalmente en desacuerdo) hasta 6 (totalmente de
acuerdo). Un ejemplo de item: Tengo muy pocas cosas que
realizar en mi trabajo.

Engagement en el trabajo. Se midié utilizando
las tres dimensiones de la version en espanol del
Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Bakker
y Salanova (2006). Este instrumento consta de nueve
ftems (tres items para cada dimensién del engagement)
que se contestan en una escala que fluctia desde O
(nunca/nada) hasta 6 (siempre/todos los dias). Algunos
ejemplos de items para cada sub-escala: vigor (Me siento
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Juerte y vigoroso en mi trabajo); dedicacién (Mi trabajo

me inspira); absorcién (Cuando estoy lrabajando olvido
todo lo que pasa a mi alrededor).

Aburrimiente Laboral. Se midié con la Escala
de Aburrimiento Laboral (Martinez-Lugo v Rodriguez-
Montalban (2016)), compuesta de ocho items con
un anclaje de respuesta Likert que fluctia desde O
(totalmente en desacuerdo) hasta 6 (totalmente de
acuerdo). Un ejemplo de item: Me sienlo aburrido en mi
trabajo.

Intencién de Abandono. Se midié utilizando la
Escala de Intencién de Abandono Laboral (Rodriguez
Montalban, Sanchez Cardona & Martinez Lugo, 2014),
compuesta de cuatroe items con un anclaje de respuesta
Likert que fluctia desde O (lotalmente en desacuerdo)
hasta 6 (lotalmenle de acuerdo). Un ejemplo de ftem:
Pienso constantemente en irme de esta organizacion.

Resultados
Analisis de Datos

Luego de que se recopilaran los datos, se
descargaron en una plantilla de SPSS. Todas las
medidas del estudio fueron analizadas partiendo de
las percepciones individuales de cada participante
para cada constructo. Se llevaron a cabo analisis
descriptivos de la muestra (medias y desviaciones
tipicas), correlaciones y analisis de mediacién. Se puso
a prueba la hipétesis de la investigacién utilizando el
analisis de ecuaciones estructurales mediante el método
Partial Least Squares (PLS). El analisis con PLS tiene
ciertos beneficios que lo hace ventajoso sobre otros
analisis estadisticos. Por ejemplo, permite utilizar varias
técnicas estadisticas como regresion multiple, analisis
de wvarianza multivariada y analisis de redundancia
sin que se afecten las estadisticas-t (Chin, Marcolin,
& Newsted, 2003). Otra de las ventajas de PLS es que
minimiza la varianza residual tedrica y observada de
las variables dependientes para cbtener estimados de
los pardmetros, asi controlando por mayor cantidad
de elementos desconocidos (Lowry & Gaskin, 2015).
Esto ayuda a limitar el efecto de variables latentes
sobre las variables de estudio y disminuye el tamafo
de la muestra requerido por los investigadores (Chin,
Marcolin, & Newsted, 2003). El analisis PLS no necesita
que las variables dependientes se conformen a ninguna
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distribucion especifica. Segun Gefen, Straub y Boudreau
(2000) los resultados obtenidos son robustos y permiten
analizar distribuciones normales multivariadas. En este
momento el Sobel no es necesariamente la mejor opcion
para examinar la significancia de los efectos indirectos
debido a que asume gue la distribucién de este efecto es
normal, cuando verdaderamente no lo es.

Analisis Descriptivos

Se analizaron las frecuencias y porcientos
para las wvariables sociodemograficas. Para las
variables demandas y recursos laborales, aburrimiento,
engagement e intencién de abandono se analizaron
mediante correlaciones, analisis de fiabilidad, fiabilidad

Tabla 1

compuesta y varianza media extraida.

La Tabla 1 presenta la media, desviacién
estandar, alfa de Cronbach, varianza media extraida,
fiabilidad compuesta v las correlaciones. Tal y como se
esperaba, todas las correlaciones fueron significativas
v en la direccidén esperada: la autonomia se relaciona
positivamente con las dimensiones del engagement
(vigor, dedicaciéon y absorcién), mientras que se
relaciona negativamente con el aburrimiento vy la
intencién de abandono. Deigual manera, infraexigencias
se relaciond negativamente con las dimensiones del
engagement, mientras que se relaciona positivamente
con el aburrimiento y la intencién de abandono. Las
correlaciones entre las variables oscilaron entre -.77 v
96.

Medius, desviaciones estanduar, correlaciones, alfus de Gronbach, varianzo media extraida y fiohilidad compuesta de las variahles del estudio (N = 258)

Variable M DE Alfa AVE FC i 2 3 4 ] ]
1. Autonomia 4,95 1.42 84 .76 91
2. Infraexigencia 2.96 148 89 B9 92 -29
3. Vigor 482 145 9z .87 95 49 -67
4. Dedicacién 503 141 89 82 93 A7 -.68 96
5. Absorcidn 529 123 7 B8 87 a8 -62 81 .89
6. Aburrimiento 2.85 1.45 95 14 986 37 .82 T Wil 66
. Abandono 382 1.82 94 B4 95 34 64 64 B4 b4 B8
Notas M - media; DE - desviacién esténdar; AVE - promedio de la varianza extralda; FC = Fiabilidad compuesia; todas las correlaclones sen significativas a p = 001

Prueba de Hipdtesis

Todas las variables del estudio (autonomia,
infraexigencia, engagement, aburrimiento y la intencién
de abandono) fueron incluidas como variables latentes
en el modelo de ecuaciones estructurales. La autonomia
se relaciona positivamente con el engagement (£ = .30,
p < .01)y negativamente con el aburrimiento (ff =- .16,
p < .01). No se encontré una relacion significativa entre
la autonomia y la intencién de abandono (f = -.06, p =
.15). Por otro lado, se encontrd que la infraexigencia se
relaciona negativamente con el engagement (f = - .59,
p < .0l) y positivamente con el aburrimiento (f = .76,
p < .01) yla intencién de abandono (f = .18, p < .01).
Se encontrd una relacién positiva entre el aburrimiento
y la intencién de abandono (f= .32, p < .01). Otro
hallazgo, fue la relacién paositiva entre infraexigencia y
aburrimiento (f= .76, p< .01). Por ultimo, se encontréd
que cuando el engagement esta presente, la relacién

entre autonomia y la intencién de abandono deja de
ser significativa (f = .06, p= .15), evidenciando una
mediacion total entre las variables. Sin embargo, cuando
el aburrimiento estda presente en la relacién entre
infraexigencias vy la intencién de abandono, el efecto
directo entre las variables se mantiene significativo (f=
A8, p < .01), lo que evidencia una mediacién parcial
entre las variables.

Elefectoindirecto dela autonomiaenlaintencion
de abandono es de -.14 con un p = 013, mientras que
el efecto indirecto de la infraexigencia en la intencién
de abandono es de 41 con un valor p < .001. El tamario
del efecto indirecto de autonomia sobre la intenciéon de
abandonoes de.05 yun p <.013 mientras que el tamano
del efecto indirecto de infraexigencia en la intencién de
abandono es .26 yun valor p < 001 El modelo explica
un 53% de la varianza del engagement, un 68% del
aburrimiento y un 51% de la intencién de abandeno.
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Figuro 2 Modelo de la medicidn
Discusién

El objetivo de esta investigacion fue analizar el rol
mediador del aburrimiento laboral y el engagementen el
trabajo, enlarelacién entre la autonomia e infraexigencia
y la intencién de abandono en una muestra de
empleados en el contexto puertorriqueno. El modelo
de investigacion establecido propone el engagement
como factor mediador entre la autonomia y la intencion
de abandono, mientras que el aburrimiento laboral
es un mediador en la relacidn entre infraexigencias e
intencién de abandono. Losresultados obtenidos apoyan
las hipétesis de esta investigacidn.

Implicaciones Teéricas

Basados en el modelo, este estudio contribuye
con varias implicaciones tedricas importantes.
Primero, establece una base de conocimiento para
investigaciones futuras de la relacién entre variables
que fomentan o disminuyen la intencién de abandono,
incluyendo relaciones mediadorasenun contextolaboral
puertorriquefio. Segundo, los resultados del estudio
fundamentan los hallazgos de las pocas investigaciones
previas confirmando las relaciones entre las variables.
Finalmente, seutiliza el modelo de Demandas y Recursos
laborales como marco tedrico. Esto permite estudiar las
posiblesrelaciones existentes através de unaperspectiva
empirica y los procesos psicolégicos que se manifiestan.

En linea con los estudios anteriores, los
resultados muestran correlaciones significativas entre
las demandas v recursos laborales con la intencién
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de abandono (Reijseger et al. 2013; Martinez-Lugo &
Rodriguez-Montalban, 2016). Los hallazgos confirman
nuestros planteamientos de que la autonomia vy la
infraexigencia contribuyen a explicar el engagement y el
aburrimiento. Alanalizarlasrelacionesencontradasenel
estudio, se observa que la mas fuerte es la mediacion del
engagement lo cual sustenta dicha relacién previamente
evidenciada por Schaufeli y Bakker (2004). Esto se debe
al proceso motivacional que surge de larelacion entre los
recursos laborales vy la intencién de abandono, a través
del engagement, Este proceso motivacional lleva a que
el empleado se sienta positive y engaged en su trabajo,
lo que por su parte disminuye la rotacién o intencién de
abandonar su puesto (Schaufeli & Bakker, 2004),

El engagement en el trabajo y el aburrimiento
laboral median la relacién entre autonomia e
infraexigencias con la intencion de abandono. Estas
relaciones mediadoras se pueden explicar a través
de procesos psicolégicos opuestos (Martinez-Lugo &
Rodriguez-Montalban, 2016). La autonomia trabaja
junto al engagement para disminuir los niveles de estrés
desencadenando niveles energéticos y motivacionales
positivos. Se crea una percepcién de balance
donde el empleado siente que las demandas retan
adecuadamente y que posee los recursos necesarios
para cumplir las tareas, esto posibilita la ejecucién a
niveles optimos (Csikszentmihalyi, 1997) y disminuye los
mecanismos de afrontamiento de evitacién (Lazarus &
Folkman, 1984). Por el contrario, la infraexigencia trabaja
a través del aburrimiento disminuyendo la motivacion
v energia de los empleados eliminando el balance y
desenlazan efectos mayormente negativos por falta del
balance (Csikszentmihalyi, 1997). Una de las formas de
afrontar los aspectos negativos puede ser mediante la
evitacién. Esta manera mal adaptativa puede generar
la intencién de abandono, iniciando un procesc donde
el empleade busca abandonar la organizacién para
no sentir el malestar que le estad causando (Lazarus &
Folkman, 1984). Se espera que los empleados engaged
presenten menor niveles de intencién de abandono
debido a la satistaccién, conexion efectiva con su trabajo
y menores niveles de aburrimiento laboral (Shaufeli et
al, 2002; Schaufeli et al, 2006).

Los resultados obtenidos en esta investigacion
apovanelrolmediadorentrelarelaciéndeinfraexigencia
y la intencién de abandono, aunque podria haber otras
variables latentes que expliquen esta relacién. Las tareas
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repetitivas y monoétonas, el poco reto mental, la poca
utilizacidén de destrezas, restricciones en la conducta
del empleado y la falta de significado en las tareas han
sido vinculadas al aburrimiento laboral (Fisher, 1993;
Loukidou et al, 2009; Sanchez-Cardona et al, 2020;
van der Heijden et al, 2012). Estudiar el aburrimiento
en relacién a las demandas y recursos laborales nos
permite ver como ocurre la relacién y posibles variables
que anteceden al aburrimiente en los empleados.
Los resultados de este estudio pueden ser el punto de
partida para el desarrollo de estrategias adecuadas
para un ambiente laboral positivo. Las organizaciones
interesadas en disminuir el aburrimiento y la intencion
de abandono pueden crear un ambiente en donde los
empleados estén mas engaged. Los recursos como la
autonomia, parecen ser valiosos a la hora de limitar
estrés y malestar, fomentando un vinculo positive con su
trabajo. Este vinculo puede disminuir las ganas de evitar
la situacion y asila intencidén de abandono.

Implicaciones Practicas

Esta investigacién deja evidenciadoe que
cuando los empleados perciben libertad a la hora de
tomar decisiones al cumplir sus tareas (autonomia),
experimentan mayores niveles de motivacidn
(engagement) en el trabajo. En contraparte, se evidencia
que cuandao las tareas de un puesto no retan al empleado
o estas no guardan pertinencia (infraexigencia),
incrementa lainsatisfacciéony el malestar (aburrimiento).
Estos factores pueden fomentar que un empleado se
mantenga o abandone la organizacion.

Aumentando los niveles de engagement a traves
de recursos como la autonomia, las organizaciones
pueden disminuir la intencién de abandono en los
empleados. Este estudio evidencia la importancia
de proveerle recursos adecuados a los empleados
para potenciar estados positivos que desencadenen
la motivacién y disminuyan el malgaste de energia.
Crear puestos utilizando esta estrategia le permitira a
las organizaciones tener empleados satisfechos, con
sentido de significancia ylazos haciala organizacién, asi
disminuyendo la negatividad. Queda evidenciado que al
empleadoestarengaged, sienteun vinculopositivocon su
organizaciénel cualpuededisminuirlainsatisfaccionque
lleva a evitacion (intencién de abandono). Similarmente,
investigaciones como la de Csikszentmihalyi (1997);
Schaufeli & Bakker (2004), v Reijseger et al. (2013) en

otros paises han vistolaimportancia del engagement ala
hora de crear un ambiente positivo y como herramienta
para las organizaciones. Estas similitudes nos pueden
guiar a la hora de desarrollar estrategias para disminuir
el aburrimiento laboral v la intencién de abandono.
Ademas, nosbrindan unabase para seleccionar variables
asociadas al engagement en futuras investigaciones y
seguir avanzando el conocimiento.

De igual manera, se evidencia que disminuir
el aburrimiento laboral es importante para las
organizaciones. La organizacidn puede utilizar recursos
como la autonomia ya que fornentan estados positivos
en el empleado incluyendo el engagement. Este estado
positivo contribuye al balance entre las demandas y
recursos laborales que motiva al empleado y promueve
la satisfaccién en el trabajo. Durante este estado mental
es dificil que el empleado quiera abandonar su trabajo.
Sin embargo, la infraexigencia tiene la capacidad de
llevar al empleado a la intencién de abandono. La falta
de tareas retadoras puede causar suficiente malestar
para que considere otras opciones. No es necesario
que el aburrimiento laboral medie la relacién entre
infraexigencia e intencién de abandono. Aunque juntos,
la infraexigencia y el aburrimiento tienen la capacidad
de potenciar la salida del empleado de la organizacion
actual. Contrarrestando los efectos negativos con
recursos como la autonomia se promueve un ambiente
positivo que influencie los niveles motivacionales y
energéticos, se disminuya la rotacién y el costo de tener
que llenar puestos vacantes.

Cabe destacar la importancia del efecto positivo
de los recursos sobre los niveles motivacionales de
los empleados. Si la organizacién provee recursos
adecuados a sus empleados, fomentara el vinculo v la
lealtad del empleado con la organizacion. Si limita los
recursos, los efectos negativos de las demandas cobrardn
altos niveles de energia en los empleados facilitando el
malestar y el desapego.

Limitaciones y Fortalezas

Esta investigacién tiene wvarias limitaciones,
sin menospreciar sus aportaciones. Es Importante
mencionar que dentro de la gran cantidad de demandas
Yy recursos existentes solo se seleccionaronuna demanda
(infraexigencias) y un recurso (autonomia). Esto da
cabidaaqueotrasvariables que podrian ayudar aexplicar
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la relacion no se tomaran en consideracion. Es posible
gue existan variables que solapan con otros conceptos
v no las estemos considerando en las relaciones bajo
estudio. Este estudio se enfoca en auscultar el tipo de
relaciones existentes de las variables infraexigencia y
autonomia para que en el futuro se pueda abundar sobre
ellas. Como posibles variables futuras se podrian incluir
significado, apoyo, sobre cualificacion y optimismo,
las cuales podrian ayudar a explorar correlaciones vy
mediaciones que mejor expliquen las relacicnes entre
modelos y variables.

Otra limitacion de esta investigacidon es que la
muestra se selecciond¢ por disponibilidad. Este tipo de
muestreopuedecreardificultadesenlarepresentatividad
de la poblacién generada por sesgos. Esta técnica de
muestreo dificulta la generalizacién de los resultados
a otros sujetos ya que los resultados dependen de las
caracteristicas de la muestra obtenida. Sin embargo,
los resultados indican que la muestra obtenida es
heterogénea. En esta investigacion, se traté de disminuir
estos efectos adversos compartiendo el cuestionaric en
linea con personas a través de diferentes profesiones y
tipos de organizacidn. Estos factores nos dan una mirada
a lo que esta ccurriendo en el escenario laboral entre
estas variables.

Sugerencias para Futuras Investigaciones

Es importante seguir investigando variables de
demandas y recursos para conocer el tipo de relaciones
existentes con el engagement y el aburrimiento laboral
en Puerto Rico, con el fin de avanzar el entendimiento v
poder desarrollar estrategias que mejoren el ambiente
laboral. Los resultados obtenidos en esta investigacidn
crean una base para estudios futuros evidenciando las
relaciones antes mencionada.

Esta investigacion comienza a estudiar estos
conceptos en el escenaric laboral puertorrigueno en un
momento de mucha fragilidad en el contexto laboral
Es importante considerar las circunstancias al llegar
a conclusiones ya que pueden estar influenciando los
resultados. Se recomienda incluir otras variables de
demandas y recursos como significado, apoyo, sobre
cualificacién y optimismo ya que podrian ayudar a
auscultar correlaciones y mediaciones que mejor
expliquen las relaciones entre modelos y variables.
Finalmente, contar con una muestra probabilistica que
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facilite la generalizacién de los resultados a la poblacidn.
De esta manera limitar el posible sesgo de muestras por
disponibilidad.

Conclusiéon

La situacién laboral actual puertorriquena
pasa por momentos precarios. Los hallazgos de esta
investigacién pueden ayudar a crear un mejor panorama
en el trabajo yva que ha evidenciado relaciones entre
variables que promueven o disminuyen la intencion
de abandono. Creando puestos laborales donde los
empleados posean libertades vy alternativas puede ser
un factor que mitiguen efectos negativos asociados al
aburrimiento laboral. La autonomia tiene la capacidad
de fomentar el engagement y sentimientos positives en
los empleados. Por su parte, el engagement posibilita
un balance positive en el empleado que disminuye
el estrés, malestar y la necesidad de evitarlos. Estos
efectos positives pueden disminuir el aburrimiento en los
empleados y suintencidn de abandonar su organizacidn.
Por esta razén es importante posibilitar el engagement
y sus elementos positivos. El ambiente laboral fragil
en Puerto Rico necesita toda la ayuda gue le podamos
brindar. Empleados talentosos, determinados vy con
conocimientos tenemos de sobra en la Isla. Lo que falta
es crear la tormenta perfecta en donde esas cualidades
personales y la organizacién funjan a niveles éptimos
y asi potenciar el crecimiento individual colectivo,
organizacional y de Puerto Rico.
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