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Resumen
El diseño del trabajo puede facilitar o afectar el bienestar y la productividad de los trabajadores. En esta línea, el presente estudio se enfocó es conocer las relaciones existentes entre aspectos del diseño de trabajo y dos factores relacionados con el bienestar de los trabajadores como son el engagement y la adicción al trabajo.  Se evaluaron el diseño del trabajo, el engagement y la adición del trabajo en 44 empleados de empresas públicas y privadas. Los resultados demostraron correlaciones significativas entre el soporte social, la autonomía, la toma de decisiones, las características del conocimiento y algunas dimensiones del engagement; así como, relaciones entre algunas dimensiones de la adicción al trabajo con la interdependencia iniciada y recibida, el significado de la tarea, el procesamiento de información, la variedad de la tarea, y la solución de problemas. Adicionalmente, las regresiones lineales mostraron que la interdependencia social iniciada y el procesamiento de información explican el 36% de la varianza de la adicción al trabajo. Se discuten las implicaciones de estos hallazgos para la protección del bienestar de los trabajadores. 








Introducción
El diseño del trabajo
Las organizaciones tienen un papel significativo en la calidad de vida de sus trabajadores (Rogovsky et al. 2007) y es importante el desarrollo de estudios que aporten información sobre las múltiples relaciones entre prácticas y aspectos del trabajo y aspectos de la calidad de vida, como el bienestar, para facilitar su promoción (Peccei y Van De Voorde, 2019). En esta lógica, el diseño del trabajo (DT) juega un papel trascendental. 
El DT puede definirse como el estudio, creación y modificación de los procesos, componentes, estructura y ambiente dentro de los que se realiza el trabajo (Morgeson & Humphrey 2008).  El DT supone una construcción artificial de acuerdo a principios, necesidades y valores específicos, que se transforman a través de un proceso de diseño (Polo-Vargas, Fernández Ríos & Ramiréz Vielma, 2012).
El estudio sobre el DT ha evolucionado desde diferentes perspectivas como son, (a) la teoría de los sistemas socio-técnicos y de los grupos autónomos de trabajo, (b) el modelo de las características del trabajo, (c) el modelo de demandas-control y de demandas-recursos del trabajo, (d) la teoría del rol, y (e) las perspectivas integrativas contemporáneas (Parker, Morgeson, & Johns, 2017). De estos modelos, el de demandas y recursos laborales, y el de las características del trabajo, constituyen gran parte de los estudios sobre el DT.  
El modelo de Demandas y Recursos laborales (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001), complementó el modelo de demanda-control de (Karasek´s, 1979) y consideró como demandas aquellos elementos del trabajo que requieren esfuerzo físico, cognitivo o emocional continuo —lo que genera costos físicos y psicológicos— y como recursos, aquellos aspectos que ayudan a lograr las metas laborales, reducen las demandas y sus costos asociados, o estimulan el crecimiento personal (Bakker et al. 2004).
Por otra parte, una de las propuestas más completas es la establecida por Morgeson & Humphrey (2006). Estos autores integran diferentes paradigmas y enfoques teóricos sobre el DT, como el Modelo de características del  trabajo de Hackman & Oldham (1975), entre otros modelos,  generando un esquema de características del trabajo que engloba tres macrofactores: características motivacionales, aquellas que hacen el trabajo más satisfactorio y motivante —subdivididas a su vez en características de la tarea y características del conocimiento, que son las más estudiadas hasta la fecha por la psicología—; características sociales del trabajo, que reflejan el impacto del ambiente social sobre el trabajador; y características físico-ambientales, que involucran el contexto físico y ambiental en el que se desempeña el trabajo. 
Ambos modelos podrían ser equiparados, aunque el de Morgeson, et al. (2006) comprende variables más específicas y en este sentido, genera mayor claridad y validez de medición. Para una mejor comprensión de la comparación entre los modelos, hemos diseñado la tabla No. 1 donde se muestran las principales características de cada uno.

Tabla 1: Comparación del modelo de características del trabajo (Morgeson, et al. 2006) con el modelo de demandas y recursos (Demerouti, et al. 2001).
	Morgeson y Humphrey (2006)
	Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli (2001)

	Características del trabajo
	Demandas
	Recursos

	Características motivacionales de la tarea
	
	

	–Autonomía
	
	Control sobre el trabajo

	– Autonomía en planificación del trabajo
	Presión del tiempo
Horarios poco beneficiosos
	

	– Autonomía en el método del trabajo
	
	

	– Autonomía en la toma de decisiones
	
	Participación

	– Variedad de tareas
	
	

	– Significación de las tareas
	
	

	– Identidad de tareas
	
	

	– Feedback desde el trabajo
	
	Retroalimentación
Recompensas

	Características motivacionales del conocimiento
	
	

	– Complejidad del trabajo
	
	

	– Procesamiento de información
	
	

	– Solución de problemas
	
	

	– Variedad de habilidades
	
	

	– Especialización
	
	

	Características sociales del trabajo
	
	

	– Interdependencia iniciada
	
	

	– Interdependencia recibida
	
	

	– Feedback por los compañeros
	
	Retroalimentación

	– Apoyo social
	
	Apoyo del supervisor

	– Interacción fuera de la organización
	Contacto con clientes
	

	Características del lugar de trabajo
	
	

	– Demandas físicas
	Carga laboral física
	

	– Condiciones de trabajo
	Ambiente físico
	

	– Aspectos ergonómicos
	
	

	– Uso de equipamiento
	
	

	
	
	Seguridad laboral*


*no tiene equivalente en el modelo de Morgeson y Humphrey (2006).
Fuente: elaboración propia 



Engagement y adicción al trabajo
Recientemente la literatura científica ha renovado su interés por el trabajo intenso. Se han identificado diferentes formas de trabajar intensamente, entre las que se encuentran el engagement (ENG) y la Adicción al Trabajo (AT). El primero hace referencia a una actitud positiva hacia el trabajo, caracterizada por vigor (energía y esfuerzo, persistencia ante las dificultades), dedicación (un alto involucramiento o compromiso con el trabajo, considerado fuente de significado, orgullo, desafío) y absorción (concentración y absorción en el trabajo al punto de olvidar el mundo) (Schaufeli et al. 2002; Shimazu & Schaufeli 2009). 
Por otra parte, la AT se define como la tendencia a trabajar de forma excesiva y a estar obsesionado con el trabajo hasta el punto en que no se puede dejar de pensar en él, incluso cuando se está descansando; de esta manera, la AT se compone de trabajar excesivamente y trabajar compulsivamente   (Schaufeli, Taris & Bakker 2008). Se estima que esta afecta entre un 8.3% y un 10% de la población laboral (Andreassen 2014; Sussman 2012).
 Aunque se asemejen conductualmente, pues ambos se manifiestan trabajando más intensamente de lo usual, el ENG y la AT han sido considerados fenómenos distintos, con causas y consecuencias divergentes (Schaufeli, Taris & Van Rhenen 2008; Medina et al. 2013; Bakker et al. 2011; Christian et al. 2011). Por un lado, el ENG parte de una motivación intrínseca, genera un alto disfrute derivado del trabajo y se asocia con un mayor bienestar (Schaufeli et al. 2002; Shimazu et al. 2014) y desempeño laboral (Bakker et al. 2011; Xanthopoulou et al. 2009). La AT, por el contrario, acarrea consecuencias negativas a nivel personal, tales como una desmejora de la salud en general, de la calidad de sueño, de las relaciones interpersonales, de la satisfacción laboral y con la vida laboral, afectando el desempeño en el trabajo y el clima laboral, entre otras (Aziz & Tronzo 2011; Caesens et al. 2014; Kubota et al. 2014; Robinson 1998; Sussman 2012).
Dada su importancia en la vida personal y organizacional de los trabajadores, es necesario estudiar qué factores pueden propiciar el ENG y la AT con el fin de potenciar o mitigar sus efectos.  En este sentido, el DT puede dar indicadores pertinentes sobre los factores externos al individuo que contribuyan a su aparición.
Interacciones y relaciones entre las variables.
El DT ha demostrado tener influencia sobre el ENG. Siguiendo lo propuesto por Bakker et ál. (2011), la presencia de características motivacionales como autonomía, apoyo social y variedad en la tarea, funcionan como facilitadores del ENG (Bakker & Demerouti 2008; Hakanen, Schaufeli, et al. 2008). Estos juegan un rol motivacional intrínseco al satisfacer necesidades psicológicas básicas como competencia, relación y autonomía (Van den Broeck et al. 2008). Asimismo, Bakker et al. (2007) establecen que los recursos laborales, como la variabilidad en la tarea, funcionan como motivadores en situaciones de altas demandas laborales. 
Más recientemente, Ji “Miracle” Qi, Ellinger y Franke (2018), determinaron que, por ejemplo, en el caso de quienes prestan atención al cliente, los recursos laborales, como la dotación de personal, la estandarización, la variedad de trabajo y el empoderamiento en los entornos de servicio facilitan el ENG en el puesto de trabajo y en la organización, a través de otras variables como el soporte organizacional y el enfoque al cliente. También se ha encontrado que el DT tiene un papel importante en la relación que guarda el ENG con el bienestar. Por ejemplo, Polo-Vargas, et al (2018), identificaron que el DT afecta indirectamente la satisfacción con la vida y el ENG, y que el DT media completamente la relación entre el ENG y la satisfacción con la vida. 
A pesar de que se ha encontrado que el ENG tiene efectos positivos en la calidad de vida y el desempeño laboral, este no asegura el bienestar por sí mismo. De hecho, este puede coexistir con el burnout en personas que tienen una alta carga laboral y trabajan largas horas, cuando en ellas se presenta la absorción y la dedicación al mismo tiempo que el agotamiento (Timms et al. 2012). Esto sucede porque cuando el empleado no se da un tiempo para desligarse emocional y psicológicamente del trabajo, se sentirá agotado aun cuando se sienta dedicado a su trabajo (Sonnentag, 2011). 
Por otra parte, la relación entre DT y AT ha sido menos estudiada, pero existe evidencia relevante (ver tabla 2). Por ejemplo, Machado et al. (2015) encontraron una correlación positiva entre la AT y las demandas del trabajo, específicamente demandas psicológicas, esfuerzo, involucramiento, y disonancia emocional. Por otro lado, el apoyo social y las recompensas se correlacionaron negativamente con la AT. Según los autores, esto puede indicar que un trabajo con demasiadas demandas puede fomentar la sensación de que se debe trabajar excesivamente. 
Tabla 2. Búsqueda en bases de datos sobre la relación entre DT y AT.
	Base de datos
	Workaholism and "job demands"
	Workaholism and "work design"
	Workaholism and "job characteristics"

	Web of Science
	4
	0
	0

	Springer
	0
	0
	0

	Scopus
	4
	0
	0

	Science Direct
	0
	0
	0

	ProQuest
	6
	0
	0

	Ebsco
	4
	0
	0


Fuente: Elaboración propia, octubre de 2019.
Asimismo, Andreassen et al. (2010) encontraron que el impulso a trabajar, una dimensión de la AT, se correlacionó positivamente con la insatisfacción de necesidades psicológicas básicas en el trabajo, por ejemplo, un bajo grado de autonomía. Esto sugiere que las personas pueden trabajar intensamente, tratando de lograr sensaciones de autodeterminación que su trabajo les niega. De la misma manera, trabajar obsesivamente puede ser un intento del individuo de cerrar la brecha entre la competencia del individuo y la tarea a realizar; o puede ser resultado de un mal clima o liderazgo organizacional.
Adicionalmente, Erden et al. (2013) encontraron que la personalidad tipo A (competitiva, impaciente, hostil y agresiva) es un buen predictor de la AT y que las demandas laborales percibidas, como una alta presión y cargas laborales; demandas emocionales y malas condiciones ambientales median la relación entre estos. Esto puede deberse a que perciben las demandas como más urgentes de lo usual, por lo que sienten mayor presión de trabajar intensamente, llevándolos a la AT.
A su vez, Guglielmi et al. (2012) encontraron que la AT, considerada como un tipo de demanda (característica) personal, incrementa las demandas laborales, porque estas personas pueden crearse complicaciones innecesarias, aceptar nuevas tareas sin haber completado las anteriores, y tienden a no delegar, aumentando así su propia carga laboral. Dichas demandas, a la vez, tienden a favorecer la aparición del burnout.
Aunque sean distintos, es innegable que el ENG y la adicción son constructos muy cercanos. Schaufeli, Taris & Van Rhenen (2008) encontraron que ambos se relacionaban positivamente con trabajar en exceso y con altas demandas laborales, aunque la relación de cada constructo con la salud y la calidad de las relaciones sociales es opuesta: positiva en el caso del ENG, negativa en el caso de la adicción.
De manera similar, Halbesleben (2011) y Bakker et al. (2011) reconocen que, con el tiempo, un alto ENG puede desembocar en una AT. Esto puede suceder porque una persona demasiado comprometida con su empleo adopta comportamientos extra-rol y continua su trabajo desde casa, afectando el balance hogar/trabajo (Halbesleben et al. 2009). Este conflicto, sumado a un mal manejo del componente de absorción, puede transformar el afecto positivo y la activación del ENG en el afecto negativo y la tensión de la AT. 
De acuerdo a lo planteado hasta ahora se establece la H1: Existe una relación significativa entre el DT, el ENG y la AT. De esta se desprenden las siguientes hipótesis específicas:
H1a: Los factores motivacionales del DT tienen una relación positiva y significativa con el ENG.
H1b: Los factores motivacionales del DT tienen una relación negativa y significativa con la AT.
H1c: Los factores sociales del DT tienen una relación positiva y significativa con el ENG.
H1d: Los factores sociales del DT tienen una relación negativa y significativa con la AT.
Adicionalmente, en medio del debate académico que se plantea en la actualidad sobre la relación entre la AT y el ENG (Schaufeli, Taris & Van Rhenen 2008; Choi 2013) planteamos la Hipótesis 2: 
H2: Existe una relación estadística y significativa entre el ENG y la AT. 
Método
Participantes
Con el fin de examinar las hipótesis planteadas se realizó un estudio exploratorio con una muestra de 44 participantes. El 61.4% fueron mujeres. Estos eran empleados de empresas públicas (22.7%) y privadas con diferentes puestos y lugares de jerarquía, cuyo tiempo de trabajo en el mismo lugar iba de 1 a 40 años, con un promedio de 16.5 4 (s=12.4). Sus edades oscilaban entre los 22-58 años, con un promedio de 43.66 (s=11.62). En la tabla 4 se observan otras características de la muestra. 
Instrumentos
Para medir la variable DT se utilizó el Cuestionario de DT (CDT) de Morgeson y Humphrey (2006). Contiene 77 ítems agrupados en 21 factores para el DT y su alfa de Cronbach fue de .87 en el estudio original; en este estudio fue de .948. Se estructura en, Características Motivacionales del Trabajo —a su vez divididas en Características de la Tarea (autonomía, variedad de la tarea, significado de la tarea, variedad de la tarea, importancia del trabajo, identidad de la tarea, retroalimentación del empleo) y en Características del Conocimiento (complejidad del trabajo, procesamiento de la información, resolución de problemas, habilidad-variedad, especialización)—; Características Sociales (apoyo social, interdependencia, interacción fuera de la organización, retroalimentación de los otros); y Características Físico-Ambientales (ergonomía, demandas físicas, condiciones del puesto de trabajo, equipo usado).
Por otra parte, para medir el ENG se utilizó la Escala de engagement en el Trabajo de Utrecht en su versión corta de 9 ítems (Schaufeli & Bakker 2003; Schaufeli et al. 2006). Esta mide un componente y tres dimensiones, Dedicación (Ded), Vigor (Vig) y Absorción (Abs), a través de un cuestionario tipo Likert que va de 0 (nunca o ninguna vez) a 6 (siempre o todos los días). Su alfa de Cronbach en estudios previos ha oscilado entre .60 y .88; en este estudio fue de .844.
Adicionalmente, para medir la AT se utilizó la Dutch Work Addiction Scale (DUWAS) en su versión corta de 10 ítems (Del Líbano et al. 2010), con dos subescalas de 5 ítems cada una, Trabajar Excesivamente (TrEx) y Trabajar Compulsivamente (TrCm). En el estudio original se obtuvo un alfa de Cronbach de .78 para la primera subescala y .81 para la segunda. En este estudio, el alfa de Cronbach para la escala completa fue de .877.
Procedimiento
A los participantes se les leyó el consentimiento informado y pasaron al diligenciamiento de los instrumentos.  
Análisis de datos 
Se realizaron correlaciones de Pearson y regresiones lineales.  Se usó el software SPSS versión 24. 
Resultados
Entre los hallazgos de este estudio, queremos señalar en primer lugar las correlaciones entre el DT y la AT, específicamente entre la Interdependencia iniciada con ambas dimensiones, TrCm (r=0,468, p<0,01) y TrEx (r=0,473, p<0,01). Con esta última dimensión también se encontró una correlación con la Interdependencia recibida (r=0,390, p<0,01), mientras que con TrEx hallamos una correlación con Significado de la tarea (r=0,318, p<0,05). En particular, por su relación con ambas dimensiones, destacamos los factores de Procesamiento de información (TrEx: r=0,619, p<0,01; TrCm: r=0,415, p<0,05), Variedad de la tarea (TrEx: r=0,434, p<0,01; TrCm: r=0,321, p<0,05), y Solución de problemas (TrEx: r=0,529, p<0,01; TrCm: r=0,397, p<0,01). 

Tabla 4. Correlaciones entre las variables de DT, AT y ENG.
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En segundo lugar, cabe destacar las correlaciones estadísticamente significativas entre los factores de DT y las dimensiones del ENG. Entre estas cabe destacar la correlación entre el factor Soporte Social del DT y las tres dimensiones del ENG, Vigor (r=0,312, p<0,05), Absorción (r=0,351, p<0,05) y Dedicación (r=0,496, p<0,01). Asimismo, se encontraron otras correlaciones significativas llamativas entre los factores de la Autonomía y la dimensión de Dedicación —Planificación del trabajo (r=0,311, p<0,05), Toma de decisiones (r=0,446, p<0,05) y Métodos de trabajo (r=0,341, p<0,05)—, y entre Toma de decisiones y Absorción (r=0,313, p<0,05). Por otra parte, cabe destacar la correlación entre la característica del conocimiento Solución de problemas y las dimensiones de Absorción (r=0,369, p<0,05) y Dedicación (0,479, p<0,01).
En tercer lugar, cabe destacar la correlación encontrada entre el factor de Absorción del ENG y la dimensión TrEx de la AT (r=0,339, p<0,05). Posteriormente, se realizaron análisis de regresión lineal para estudiar qué factores del DT predecían el ENG y la AT. Se encontraron diferentes modelos, de los cuales el ilustrado en la tabla 6 fue los que mejor se ajustó tanto a los datos como a la teoría. En este se encontró que a partir de las variables independientes de la Interdependencia socia iniciada y el Procesamiento de información, se puede explicar el 36% de la varianza de la AT (Rcuadrado= 0,367). 
Tabla 5
Coeficientes a estandarizados y tipificados del modelo de regresión
	Modelo
	
	Coeficientes no estandarizados
	Coeficientes tipificados

	
	
	B
	Error típ.
	Beta
	t
	Sig.

	1
	(Constante)
	,577
	,342
	
	1,687
	,099

	
	CC: Procesamiento de la información
	,286
	,102
	,401
	2,806
	,008

	
	SOCIAL: Interdependencia Iniciada
	,204
	,098
	,298
	2,090
	,043

	a Variable dependiente: AT
Fuente: Elaboración propia.



Discusión 
Diferentes dimensiones del DT se han encontrado relacionadas con la salud de los trabajadores, por tanto, es el DT un factor determinante en la protección de esta en el contexto de las organizaciones.  Así mismo, dichas dimensiones del DT, deben ser tenidas en cuenta dentro de los procesos de promoción de la salud en el trabajo, para favorecer tanto el bienestar de los colaboradores como la productividad de la organización.      
En el estudio aquí presentado se ha descrito la manera en que factores relacionados con el bienestar y la salud mental, tales como el ENG y la AT se han relacionado con el DT, tal como se ha demostrado anteriormente,  el DT impacta sobre la salud mental y física de los trabajadores (Pajo & Lee 2011; Parker 2014; Humphrey et al. 2007; Hakanen, Perhoniemi, et al. 2008), la cual, a su vez , se nutre de la interacción entre compañeros de trabajo (Grant & Parker 2009; Othman & Nasurdin 2013; Sinokki et al. 2009). Teniendo en cuenta que la salud mental no depende sólo de aspectos individuales, sino, también, de cómo se articula concretamente el puesto de trabajo (Polo-Vargas et al. 2012), es necesario que el DT sea abordado por la gerencia y la alta gerencia.
El apoyo o soporte social es una de las variables principales del DT gracias a su frecuente interacción con factores de salud mental en el trabajo (Eh Madsen et al. 2014; Malinauskienė et al. 2009). Las relaciones entre el apoyo social y los factores del ENG, desde la mirada de la organización como un sistema abierto, nos permiten argumentar que los trabajos aislados, donde las personas no se sienten parte del sistema, reducen los niveles de ENG (Bellini, Fornara, y Bonaiuto, 2015; Othman y Nasurdin, 2013). Esto indica que se debe evitar el aislamiento y la percepción del mismo, pues es propedéutico de enfermedades físicas y trastornos mentales  , yinal conllevar a una adicciópcia , si l11). Prevalence of intellectual disability: a meta-analysis of population-based studi(Holt-Lunstad et al. 2015; Friedler et al. 2015; Gómez & Llanos 2014). 
Por otra parte, la relación entre la autonomía y el ENG  —que ha sido la más estudiada por la academia (Nahrgang, Morgeson, y Hofmann, 2011; Shantz, Alfes, Truss, y Soane, 2013)—, puede ser interpretada como la pasión que deriva el trabajador de su puesto al estar a gusto con cómo planea, toma decisiones y escoge su método de trabajo. Esta relación se enriquece en la medida en que se articula a procesos participativos, es decir, cuando el empleado percibe que la empresa toma en cuenta lo que él propone y lo implementa, dando forma a innovaciones que nacen a partir de las experiencias de los trabajadores (Griffin et al. 2000; Bakker & Demerouti 2008). 
En cuanto a la correlación encontrada entre la toma de decisiones y la absorción, podemos argumentar que cuando al trabajador se le permite explorar su capacidad de tomar decisiones y apropiarse de su tarea, podrá ser creativo e innovador en su puesto de trabajo. Esto pudiera ser un primer paso hacia el job crafting, una adaptación del puesto de trabajo a las necesidades y preferencias individuales del trabajador (Berg et al. 2010; Tims & Bakker 2010) que aumenta los recursos con los que este cuenta, lo que a su vez aumenta satisfacción laboral y el engagement, y reduce el burnout (Bakker et al. 2012). Sin embargo, se nos presenta la inquietud de que entre mayor es la necesidad tener control sobre el trabajo la persona pudiese perder la noción de la vida por fuera de la organización (Bakker et al. 2011). 
Por otra parte, en la medida en que el empleado tenga que solucionar problemas complejos, pero no percibidos como casi imposibles, realizará una mayor inversión cognitiva y conductual en su puesto de trabajo. De este modo, según nuestros datos, la solución de problemas podría generar mayores niveles de absorción y dedicación. En la implementación de esto por parte de la gerencia, se hace indispensable plantear situaciones retadoras, mas no obstaculizadoras (Van den Broeck et al. 2010) que le permitan al trabajador apropiarse y encontrarle sentido y significado a su puesto de trabajo.
Sin embargo, cabe notar que la solución de problemas también se correlaciona con los dos factores de la AT. Esto nos permite inferir, de acuerdo lo expresado por varios autores (Van den Broeck et al. 2011; Van den Broeck et al. 2010; Karasek 1979), que en la medida en que se complejizan los problemas más allá de lo que el trabajador puede resolver, este empezará a trabajar tanto excesiva como compulsivamente para poder dar respuesta a las demandas que las tareas le están exigiendo. 
Asimismo, esto también explica la relación entre la interdependencia iniciada, la recibida y la AT. Cuando se necesita que varias personas sean eficientes para cumplir una sola tarea —lo que puede o no suceder— los procesos de la empresa se complejizan. Lo anterior puede tener un impacto en la salud mental y, en particular, en el desempeño de los trabajadores.
La hipótesis que emerge apunta a que entre mayor es la interacción que esta persona recibe —tareas inconclusas, fragmentos del trabajo, órdenes contradictorias y otras más— mayor es ese enganche con el trabajo para cumplir con las demandas y necesidades del puesto de trabajo. En consecuencia, proponemos que se utilicen labores más simplificadas; que los trabajadores no dependan de una cadena tan larga de producción y evitar que las tareas sean encapsuladas.
En cuanto a la correlación encontrada entre trabajar excesivamente y el factor del significado de la tarea, las teorías apuntan a que en la medida que la persona le encuentra mayor sentido a lo que está realizando, aumenta el tiempo que le dedica al trabajo. Lo anterior extiende sus efectos al hecho de que el trabajo proporciona un rol, un estatus y, a consecuencia de ello, hipotetizamos que la persona al final decide aumentar su ritmo de trabajo para sostener o aumentar esta posición. 
Por otro lado, ambos factores de la AT resultaron tener correlaciones con la variedad de la tarea; esto apunta a que la saturación de tareas divergentes en un mismo puesto de trabajo genera mayores niveles de adicción. Lo anterior nos permite hacer una crítica al modelo del trabajador “multitarea”, porque lo que señalan nuestros datos es esto genera, al final, una AT al tener que responder a diversos frentes diferentes a la tarea principal.
A su vez, esto lleva al trabajador a dedicar cada vez más tiempo al trabajo “complementario” y a que se preocupe constantemente por este aun cuando esté por fuera de la organización. Esto podría llevar, en algunos casos, a que surja una obsesión, uno de los componentes de la AT según Schaufeli, Taris & Bakker (2008) 
Por otra parte, nos parecieron sugerentes las correlaciones y el modelo de regresión lineal que planteamos a partir de la relación entre el DT y la AT. Como señalamos anteriormente, son pocos los estudios que se han hecho sobre esta relación; por tanto, nuestro estudio exploratorio centra su mayor aporte en esta interacción de factores.
Como un primer aporte a la teoría y a la práctica en el área de Gerencia del talento humano, podemos señalar que el factor del procesamiento de la información tiene una alta relación con las dimensiones de la AT. Cabe recordar que este hace referencia al conocimiento que debe adquirirse para realizar las tareas del puesto (Wall et al. 1995; Wall & Martin 1987); a partir de esto, proponemos que aquellos empleados con puestos donde deben aprender múltiples ocupaciones que no tienen relación entre sí son más propensos a la adicción, pues deben estar adaptándose y readaptándose a diferentes situaciones laborales. 
Esto permite inferir que las altas demandas laborales, sobre todo las obstaculizadoras, pueden exacerbar características de personalidad de los trabajadores; esto puede llevarlos a percibirlas como más urgentes o estresantes de lo usual o, incluso, a crearse más demandas. A su vez, aumenta la percepción de que “deben trabajar duro” para poder cumplir con lo requerido, frecuentemente en detrimento de su disfrute del trabajo, lo que se agudiza en condiciones de inseguridad laboral o recesión económica. Lo anterior concuerda con lo propuesto por Andreassen et al. (2012), Erden et al. (2013), Guglielmi et al. (2012), y Machado et al. (2015).
Asimismo, el otro factor que explica la AT es el aspecto social de la interdependencia iniciada, es decir, en qué medida el trabajo de otras personas depende del que yo realizo (Kiggundu 1983). Por ello, y de acuerdo con nuestros resultados, proponemos que aquellos trabajos donde depende de una sola persona la realización de las tareas de todo un grupo facilita la AT, pues esta se sentirá responsable de las labores de sus compañeros y, a partir de esto, aumentará su propia carga laboral para poder cumplir con las demandas percibidas. 
Otro aporte que esta investigación hace, en el debate de la relación entre el ENG y la AT es la relación entre sus dimensiones de absorción y trabajo excesivo. Tal como han mencionado varios autores (Shimazu & Schaufeli 2009b; Schaufeli, Taris & Van Rhenen 2008; Serrano 2015), consideramos que la diferencia entre ambas dimensiones es cualitativa. En otras palabras, está relacionada con el disfrute que deriva de sus labores: si elige 'perderse' en ellas hasta el momento en el que siente que es desagradable, o si se obliga a realizarlas aún si no lo disfruta por su obsesión y compulsión por trabajar (Schaufeli, Taris & Bakker 2008).  
De igual modo, está el argumento de que el vigor y la dedicación son el corazón del ENG (González-Romá et al. 2006; Schaufeli & Bakker 2001), por lo que la absorción se convierte más bien en una potencial consecuencia del mismo. Por lo anterior, habría que revisar los procesos de socialización organizacional para establecer el rol de la absorción en las relaciones con los otros dentro del contexto del trabajo (Lisbona et al. 2009).
Las conclusiones anteriormente mencionadas deben tomarse en cuenta a la luz de ciertas limitaciones. La más importante es el número de los participantes en esta investigación. Otra limitación es que aún faltan datos para revisar la interacción con otros factores más culturales, y el no uso de técnicas cualitativas para profundizar en la realidad de las personas. 
Recomendaciones 
Como recomendaciones finales podemos señalar las siguientes: Primero, la alta gerencia debe revisar los diseños del trabajo de manera activa, es decir, revisar que existan factores motivacionales y evitar aquellos factores que facilitan la AT. Segundo, se debe profundizar en las relaciones entre el ENG y la adicción. Tercero, las implicaciones sociales, políticas y laborales de esta relación hacen imperativo la revisión de ambos conceptos dentro del contexto de lo real. Cuarto, se ha revisado mucho de las variables individuales, sin embargo, queda pendiente la revisión de estas mismas variables en los equipos, porque se hace importante las interacciones con los otros en el devenir de estas variables. 

Finalmente, nos queda sólo proponer que se realicen investigaciones internacionales y transculturales para poder establecer la línea de factores que promueven y debilitan las variables de salud mental dentro del contexto del trabajo.
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,096 ,052 132 ,046 -141 -071 -048 069 ,132 244 245 -045 312 127 -102 127 ,133 ,017 012 287 -129 —

Engagement: Dedicacion . N - - \ - . .
,311  ,446° 440 341 253 065 296 ,164 410 ,479 ,498 ,313 ,496 207 ,138 312 ,437 ,158 ,047 162 ,048 ,686 —

Engagement: Absorcion . . . -
131,313 271,189 131 090 ,220 ,000 279 ,369 ,336 047 351 170 ,181 ,282 420 -061 ,090 ,104 -001 ,645 ,745 —

Adiccion al trabajo: Trabajar . . . - - - . . g

excesivamente -016 ,187 207 ,434 318 -274 -050 ,301 ,619 ,529 493 ,107 120 473" ,166 ,390 020 -236 ,175 ,190 ,134 203 239 339 —

Adiccion al trabajo: Trabajar . ” N " -
,003 176 ,120 321 ,258 -013 ,153 146 ,415 397 ,356 063 -042 468 223 273 -,084 -196 ,166 155,120 -018 ,012 ,181 ,804 —

Compulsivamente

**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: elaboracion propia.
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CT: Autonomía: Planificación 

del trabajo.

—

CT: Autonomía: Toma de 

decisiones

,553

**

—

CT: Autonomía: métodos de 

trabajo.

,712

**

,856

**

—

CT: Variedad de la tarea

,214

,495

**

,505

**

—

CT: Significado de la tarea

,369

*

,606

**

,538

**

,619

**

—

CT: Identidad de la tarea

,188 ,143,135,023,084 —

CT: Retroalimentación del 

trabajo

,303

*

,396

**

,363

*

,260,111,516

**

—

CC: Complejidad del trabajo

,156

,352

*

,299

*

,480

**

,506

**

-,299

*

,068 —

CC: Procesamiento de 

información

,285,587

**

,553

**

,660

**

,645

**

-,189,094,682

**

—

CC: Solución de problemas

,276

,582

**

,520

**

,666

**

,651

**

-,052,119

,560

**

,757

**

—

CC: Variedad de habilidades

,271

,548

**

,501

**

,728

**

,663

**

-,003,109

,559

**

,796

**

,804

**

—

CC: Especialización

,127,350

*

,255,459

**

,452

**

,122,303

*

,367

*

,466

**

,402

**

,571

**

—

Social: Soporte social

,509

**

,395

**

,530

**

,329

*

,305

*

-,068,163 ,157 ,288

,381

*

,339

*

,366

*

—

Social: Interdependencia 

iniciada

,151,313

*

,265,346

*

,346

*

-,208,153,320

*

,492

**

,389

**

,346

*

,042-,093 —

Social: Interdependencia 

recibida

,249

,341

*

,248

,359

*

,329

*

-,019,280 ,155

,375

*

,250 ,296 ,096 ,047

,580

**

—

Social: Interacción por fuera 

de la empresa

,360

*

,674

**

,647

**

,566

**

,648

**

,014,045,420

**

,621

**

,645

**

,558

**

,337

*

,511

**

,249 ,149 —

Social: Retroalimentación de 

otros

,439

**

,291

,375

*

,203,234,180

,460

**

,023 ,208

,314

*

,146 ,166

,454

**

,069 ,273,241 —

Contexto: Ergonómico

,231 ,131,163-,080,182,157,038-,203-,175-,122-,194-,037,245-,104-,015,034,222 —

Contexto: Demandas físicas

,248 ,189

,317

*

,107,048,138-,003-,183,074 ,091 ,021-,078,233-,013,013,268,108-,029 —

Contexto: Condiciones del 

trabajo

,074-,117-,095-,045-,043,105-,070-,058-,079,036-,106-,187,056 ,059-,232,104-,048,275-,003 —

Contexto: Uso de 

equipamiento

,020 ,235,157,411

**

,398

**

,016,055 ,221,374

*

,313

*

,487

**

,417

**

-,074-,031,075,234,090-,010-,025-,096 —

Engagement: Vigor

,096 ,052,132,046-,141-,071-,048,069 ,132 ,244 ,245-,045

,312

*

,127-,102,127,133,017,012 ,287-,129 —

Engagement: Dedicación

,311

*

,446

**

,440

**

,341

*

,253,065,296 ,164,410

**

,479

**

,498

**

,313

*

,496

**

,207 ,138,312

*

,437

**

,158,047 ,162 ,048,686

**

—

Engagement: Absorción

,131

,313

*

,271,189,131,090,220 ,000 ,279

,369

*

,336

*

,047

,351

*

,170 ,181,282

,420

**

-,061,090 ,104-,001

,645

**

,745

**

—

Adicción al trabajo: Trabajar 

excesivamente

-,016,187,207,434

**

,318

*

-,274-,050,301

*

,619

**

,529

**

,493

**

,107 ,120,473

**

,166,390

**

,020-,236,175 ,190 ,134 ,203,239,339

*

—

Adicción al trabajo: Trabajar 

Compulsivamente

,003 ,176,120

,321

*

,258-,013,153 ,146

,415

**

,397

**

,356

*

,063-,042

,468

**

,223,273-,084-,196,166 ,155 ,120-,018,012,181

,804

**

—

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Tabla 5: Correlaciones de Pearson entre las variables de DT, ENG y ADT

Fuente: elaboración propia.


