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Resumen

El engagement es un término anglosajon que ha tomado gran significado en las
organizaciones actuales, cuya traduccidn al castellano no es tan simple, dado que
no significa propiamente compromiso hacia la empresa o hacia la tarea desarrollada;
es mas transcendental porque estd mas asociado a un estado mental positivo de
la persona (Schaufeli et al., 2002). Es por este motivo que esta siendo de atencidn
para las organizaciones actuales, puesto que determina la capacidad de un individuo
para vincularse a ellas y ofrecerles su maximo potencial, siendo feliz. En este orden
de ideas, surge el interés de esta revision investigativa que se enfoca en destacar la
conceptualizacion mas aceptada del mencionado constructo, los modelos tedricos
mas representativos y los instrumentos psicométricos mas utilizados. Se realiza una
revision documental exhaustiva buscando nutrir la informacién que se tiene sobre
el Engagement en el campo laboral colombiano y, con base en ello, poder realizar
aportes significativos en torno a la sensibilizacion e intervencion del mismo, para de
esta manera poder intervenirlo a través de la identificacion de las necesidades que
emergen en las organizaciones en este contexto particular.

Palabras clave:

Constructo de engagement; Revision tedrica; Revision sistematica; Operacionalizacion
de variables; Instrumentos de medicion.

Abstract

Engagement is an Anglo-Saxon term that has taken on great meaning in current
organizations, whose translation into Spanish is not so simple, since it does not
properly mean commitment to the company or to the task developed, it is more
transcendental, because it is more associated with a positive mental state of the
person. (Schaufeli, et al., 2002). It is for this reason that it is being of attention for
current organizations, since it determines the ability of an individual to bond with the
company and leave their maximum potential in them, being happy. In this order of
ideas, the interest of this investigative review arises, which focuses on highlighting
the most accepted conceptualization of the aforementioned construct, the most
representative theoretical models and the most used psychometric instruments. An
exhaustive documentary review is carried out seeking to nurture the information
that is available about Engagement in the Colombian labor field, and based on it, to
be able to make significant contributions regarding the awareness and intervention
of it, in order to intervene through the identification of the needs that emerge in
organizations in this particular context.

Keywords:

Engagement construct; Theoretical review; Systematic review; Operationalization of
variables; Measurement instruments.




El constructo del engagement en Colombia: una revision tedrica

El engagementempezé a profundizarse en la Ultima década del siglo XX, en donde
William A. Kahn (1990) hace el primer acercamiento a su definicion y desde
ahi empezd a ser fuente de investigacidon en la psicologia organizacional. En los
comienzos del siglo XXI, algunos autores comenzaron a darle sustento tedrico a
esta variable organizacional, como Marisa Salanova Soria (2008), Arnold Bakker
(2008), entre otros, pero es en la segunda década del siglo donde las investigaciones
tienen su concentracion literaria. La mayoria estan basadas en poblacion europea,
pero Asia y Latinoamérica también hacen sus aportes a este constructo (Sun &
Bunchapattanasakda, 2019; Cardenas Aguilar & Jaik Dipp, 2014; Garcia Gonzalez,
2013). Como bien se sabe, las caracteristicas culturales de estas regiones del
mundo son muy variadas y eso influye a la hora de definir las variables a evaluar en
el engagement organizacional, porque dependiendo de la ubicacién geografica cada
dimension tiene una connotacion particular para la organizacion.

Entre las diferentes concepciones establecidas para definir el engagement, esta
entenderlo como la combinacion de conocimiento, emocion y comportamiento re-
lacionado con el desempefio del rol del individuo (May et al., 2004). Asi mismo, el
engagement también se ha entendido como la ilusion por el trabajo, esto dado que
tiene su génesis en una percepcion personal desde la que se originan actitudes y
emociones respecto al ambito laboral, y han sido clasificadas por diversos auto-
res como recursos personales y recursos laborales (Cardenas Aguilar & Jaik Dipp,
2014). Ademas, el engagement como variable organizacional esta compuesta por
varias caracteristicas que mejor la definen y a su vez pueden ser susceptibles de
medicidn. Entre ellas esta el vigor, la dedicacion y la absorcién.

Por otro lado, existen modelos para explicar el engagement, entre los cuales
sobresalen el de la satisfaccidon de las necesidades de Maslow (1943), modelo de
demandas y recursos laborales (Xanthopoulou et al., 2009), modelo del intercambio
social (Levinson, 1965; Masterson et al., 2000), psicologia ocupacional positiva de
Seligman (1998) y modelo de conservacidn de recursos de Hobfoll (2002) , siendo
estos la base para las diferentes definiciones que tiene el engagement, sus carac-
teristicas y los puntos claves que han dado pie a la construccién de instrumentos
psicométricos para demostrar qué tan engaged estan los empleados en una orga-
nizacion y cdmo estos resultados dan las pautas para fortalecer aquellos resultados
que no son tan favorables sustentados en la teoria del modelo aplicado.
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Asi mismo, existen instrumentos psicométricos que miden el engagement en
las organizaciones, entre los mas conocidos esta el MBI Maslach Burnout inven-
tory (Bakker & Demerouti, 2008), el Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli
& Bakker, 2003), en su versiéon corta UWES-9, y el Inventario para la Medicion del
Engagement en el Trabajo (IMET) (Cardenas & Jaik, 2014). Estos instrumentos son
una herramienta diagndstica de acercamiento al desarrollo de competencias y ha-
bilidades de la persona, los cuales cuentan con evidencias de validez y confiabilidad
y sus puntajes son interpretados a partir de los marcos tedricos que soportan cada
una estas (Bakker et al., 2008; Hernandez & Oramas, 2016; Cardenas Aguilar &
Jaik Dipp, 2014).

Esta investigacion es un estudio de revisidn bibliografica, donde la pregunta de
investigacién se encuentra enmarcada en obtener una definicidon estructurada
del constructo, usando fuentes secundarias de informacion, para posteriormente
realizar un analisis, generar conclusiones bajo un método ordenado y reproducible
(Torres-Fonseca & Lépez-Hernandez, 2014, p. 394).

Las bases de datos en las que se realizd la busqueda y seleccion de los articulos
fueron Dialnet, Ebsco, Google Scholar, Scielo y Redalyc; también se revisaron al-
gunas de las referencias relacionadas de los articulos seleccionados. Se establece
una estrategia de busqueda, donde se incluyen articulos que tienen en el titulo
0 resumen las siguientes palabras clave: autoeficacia, compromiso, engagement,
satisfaccion laboral, combinados con términos boléanos como and y or: Engage-
ment and organizacion, engagemet or organizacion, engagement or compromiso
laboral. La busqueda se realizd en referencias publicadas entre 2019 y 2020, y se
encontraron inicialmente 111 articulos, de los cuales por lectura de titulo y resumen
se seleccionaron 90.

De los articulos seleccionados, se extrajo informacion relacionada con a) detalles
del articulo (titulo, palabras claves, afio, pais e idioma), b) concepto/definicion del
engagement (autor, ano), c) dimensiones que explican el engagement, d) modelos
tedricos asociados al engagement, €) instrumentos que miden el engagement, f)
causas del engagement.
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Resultados

La tabla 1 muestra la busqueda inicial de los articulos con las palabras clave y los
filtros mencionados; se observa que el total de articulos fue de 117, de los cuales se
seleccionaron 96 después de la lectura del titulo y el abstract. A partir de la lectura
completa de estos 91 articulos se excluyeron 6, dado que no aportaban informacion
para la conceptualizacion del constructo.

Tabla 1. Numero de articulos revisados.

Articulos

Total, seleccionados al leer abstract y titulos 96
Total, seleccionados al leerlos completos 91

En la tabla 2 se observa que el rango de afios con mayor frecuencia en articulos
sobre engagement fueron 2015 y 2019, el idioma con mayor publicacién es el
espanol y el continente con considerable publicacién en el tema fue Europa. Se
hace mencion a Colombia para resaltar las publicaciones que se encontraron en la
busqueda sobre el abordaje de este constructo.

Tabla 2. Distribucion de la frecuencia de articulos teniendo en cuenta afios, idioma y region.

Variable

1990-1994
2000-2004
2005-2009
2010-2014
2015-2019
Espaiol

Inglés

América del Norte
América del Sur
Asia

Centro América

Colombia
Europa

Nota: Colombia pertenece al continente de América del Sur, pero se expone aparte para resaltar la cantidad de informacién encontrada sobre el abordaje del

constructo del engagement.

)
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En la tabla 3 se relacionan las diferentes concepciones que han abordado el cons-
tructo de engagement con los autores que han trabajado sobre el tema y la relacion
que tiene con el modelo tedrico donde fundamentan su definicion.

Tabla 3. Definiciones de Engagement

Autores Conceptos

Kahn (1990); Sun& Autoexpresion fisica, cognitiva y emocional de los empleados en el trabajo caracterizada por altos
Bunchapattanasakda (2019). niveles de dedicacion, vigor y absorcién.

May, Gilson, & Harter (2004); Combinacién de conocimiento, emocién y comportamiento relacionado con el desempefio del rol del
Saks (2006). individuo.

Participacion activa del empleado en el trabajo y el estado de plenitud fisioldgica, cognitiva y emocional
Cha (2007). que incluye tres dimensiones: compromiso laboral, reconocimiento organizacional, y sentido de valor
del trabajo

Schaufeli et al. (2002), como
se cita en Venturaet al. (2006);
Carrasco Gonzlez et al. (2010).

Estado mental, psicoldgico, afectivo-cognitivo se caracteriza por el esfuerzo, entusiasmo, energia y
pasion.

El engagement hace referencia a altos niveles de energia, participacion y eficacia, los polos opuestos

Maslach et al.(1996). de las tres dimensiones del burnout.

Parra (2010); Raigosa Gallego
& Marin Londofio (2010); Vila,
Kiister & Pardo (2012).

Existe una oposicion entre el engagementy el burnout de la siguiente manera: el vigor frente a
agotamiento emacional, dedicacidn frente a cinismo, y absorcion frente a reducida realizacion personal.

Hace alusién al estado psicoldgico de realizacion y lo opuesto al bornout. Las personas engagement
se conectan energética y efectivamente con su trabajo, no lo perciben estresante y demandante, sino
retador y posibilitador de realizacién personal.

Wellins & Concelman (2005); Xie Sentido de responsabilidad profesional, incluyendo el trabajo duro, la dedicacion a la empresa, la
(2006). lealtad al jefe y la confianza en si mismo.
Berardi (2015). Son las actitudes hacia el trabajo y la organizacion, el desempefio en las tareas y la salud.

llusion por el trabajo, ya que surge de una percepcion personal con la cual se originan actitudes y
emociones respecto al ambito laboral, las cuales han sido clasificadas por diversos autores como
recursos personales y recursos laborales u organizacionales.

Schaufeli & Salanova (2007);
Salanova & Llorens (2008).

Cardenas Aguilar & Jaik Dipp
(2014).

Towers Consulting (2001)
como se cita en Sun &
Bunchapattanasakda (2019).

Hewitt Consulting (2001)
como se cita en Sun &
Bunchapattanasakda (2019).

Employee engagemet. Grado de voluntad y habilidad de los empleados para ayudar a las empresas a
tener éxito, incluyendo un compromiso racional y sensorial.

Employee engagement. Grado en que los empleados estan dispuestos a trabajar duro en la empresa y
a permanecer en ella, incluyendo tres elementos: el decir, el quedarse y el esforzarse

Estado psicoldgico positivo caracterizado por altos niveles de energia y vigor, dedicacion y entusiasmo

Salangva & sohauel (2004). por el trabajo, asi como la total absorcidn y concentracién en la actividad.

Schaufeli, Salanova, Gonzélez-
Roma & Bakker (2002); Salanova
& Schaufeli (2008).

Schaufeli & Bakker (2010); Engagement promueve la toma de acciones (por parte del personal) que permitan lograr las metas
Camargo & Porto (2009), como  organizacionales, ya que se genera un estado positivo de la mente que persiste en el tiempo,
se cita en Bravo Mantilla (2013)  caracterizado por el vigor y la dedicacién

Harteret al. (2002); Salanova &
Schaufeli (2009)

Es un estado de dnimo positivo, satisfactorio, relacionado con el trabajo, que se caracteriza por el
vigor, la dedicacidn, y la absorcion,

Un trabajador engaged es una persona que esta implicada en su trabajo y entusiasmada con él.

Sumatoria de varios compromisos: Gompromiso de rasgos, Compromiso psicolégico y compromiso
conductual

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti Estado afectivo—cognitivo enlazado con el trabajo y determinado fundamentalmente por el vigor,
& Schaufeli (2009) dedicacion y la absorcion

Macey & Schneider (2008)
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En la tabla 4 se observa las dimensiones que mejor explican la variable engage-
ment. Se realiza un compilado de sus definiciones y se resumen las definiciones de
los autores que han trabajado estos conceptos.

Tabla 4. Dimensiones del engagement

Dimensidn Autores Definiciones

Raigosa Gallego & Marin Londofio  Presencia de altos niveles de energia y resistencia mental en el
(2010). trabajo.

Vila, Kiister & Pardo (2012); Diez &

Cejas, (2010); Orgambidez-Ramos  Esté asociado al deseo de invertir esfuerzo en el trabajo, incluso
et al. (2015); Garcia Gonzalez cuando existen dificultades.

(2013).

Garcia Gonzalez (2013). Antagonico a la subescala de cansancio emocional del burnout.

Schaufeli & Bakker (2004); Hace referencia a niveles de energia, resiliencia, activacion mental,
Salanova & Schaufeli (2009). voluntad y la persistencia ante las dificultades.

Orgambidez-Ramos et al.
(2015); Raigosa Gallego & Marin
Londofio(2010); Garcia Gonzalez
(2013); Molina Brenes & Moreno
Salas (2012).

Ocurre cuando el trabajador se encuentra totalmente concentrado en el
trabajo, con la sensacion de que el tiempo se pasa volando.

Absorcion : o : : :
Silva et al. (2013). El individuo se siente satisfecho con las tareas que realiza.

La absorcion es caracterizada por un alto estado de concentracion
Schaufeli & Bakker (2004); y felicidad en el trabajo en el cual el tiempo pasa rapidamente y el
Salanova & Schaufeli (2009). trabajador tiene dificultades para desligarse del mismo, debido a las
fuertes dosis de disfrute y concentracion experimentadas.

Orgambidez-Ramos et al., (2015);

Moreno Rodriguez & Veldsquez Alta implicacion laboral, junto con entusiasmo, inspiracion, orgullo y
Romero (2011); Garcia Gonzélez reto por el trabajo.

(2013).

Molina Brenes & Moreno Salas
(2012).

Schaufeli et al. (2004), citado por
Diez & Cejas (2010).

Schaufeli y Bakker (2004); Velandia
(2014)

Manifestada por altos niveles de significado del trabajo.

Evidencia de alto compromiso laboral.

Dedicacion Ser desafiado e inspirado por el trabajo.

Rich et al. (2010) retomaron el
concepto de Kahn (1990) Rothbard Componentes: fisico, emocional, y cognitivo.
(2001).

Anténimo de cinismo; se ven comprometidos los sentimientos de
Salanova & Schaufeli (2009). pertenencia, importancia y desafio por la labor realizada. Se relaciona
con el orgullo, inspiracion y el entusiasmo en el trabajo.
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En la tabla 5, se relacionan los modelos tedricos que han sido soporte del estudio
del constructo del engagement. Se definen brevemente y se expone los componen-

tes asociados al engagement.

Modelo de la
satisfaccion de
las necesidades

Modelo de
Demandas
y Recursos
laborales

Teoria del
Intercambio
Social

Teoria de
conservacion de
recursos

Psicologia
Ocupacional

Maslow (1943).

Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti & Schaufeli (2007);
Salanova & Schaufeli (2009)

Levinson (1965), Masterson et

al. (2000).

Hobfoll (1989).

Seligman (1998).

Tabla 5. Modelos en los cuales se basa el Engagement

Definicidn
Los empleados se comprometen mds en su trabajo cuando las necesidades
psicoldgicas son satisfechas:
Necesidad de significado: retorno de las inversiones de uno mismo en el
desempefio del rol.
Necesidad de seguridad: poder mostrarse y emplearse a si mismo sin
temor a las consecuencias negativas.
Necesidad de disponibilidad: poseer los recursos fisicos, emocionales y
psicoldgicos necesarios para invertir en las actuaciones del rol.

Explica y pronostica el bienestar y el rendimiento laboral. Sus componentes
son:

Demandas Laborales: aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales u
organizacionales del trabajo.

Recursos Laborales: permite el logro de las metas laborales, reduciendo los
costos fisioldgicos y psicoldgicos causados por las demandas laborales.
Recursos Personales: puede ser enfocado segtin sus dimensiones de
autoeficacia, autoestima y optimismo.

Importancia que tiene la relacion entre el empleado y el empleador para
generar un alto nivel de engagement, resalta la lealtad, el interés y las
recompensas sociales.

Relacion entre Recursos Laborales y engagement, las personas tratan de
obtener, mantener y proteger las cosas que valoran, incluyendo por ejemplo
recursos materiales, personales, sociales 0 energéticos.

Estudio cientifico del funcionamiento humano 6ptimo, describiendo,
explicando y prediciendo el funcionamiento 6ptimo en estos contextos, y la

Positiva calidad de vida laboral y organizacional (Salanova & Llorens, 2008).

Bandura (1997) tomado de Define la autoeficacia como las creencias en las propias capacidades
Martinez & Salanova Marisa,  para organizar y ejecutar los cursos de accion requeridos para producir
Area & Social(2014). determinados resultados.

Plantea que las demandas y recursos predicen tanto los resultados
negativos (proceso de pérdida de energia que lleva al burnouf); como los
resultados positivos (proceso motivacional para llegar al engagement).

Teoria Social
Cognitiva

Modelo Salanova, Peiré & Shaufeli
Dual - Espiral (2002).

En la tabla 6, se relacionan los instrumesntos psicométricos mas representativos
gue han sido soporte del estudio del constructo del engagement. Se definen breve-
mente y se explican los componentes que se evaluan.

T 128 |4
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Tabla 6. /nstrumentos de medicidn de Engagement

Nombre Instrumento Autor Caracteristicas

Utrecht Work Engagement Scale Schaufeli & Bakker (2003). Este cuestionario incluye tres subescalas: vigor, dedicacion y
(UWES-9) absorcion.
Originalmente, el UWES incluia 24 items, aunque, tras ciertas
depuraciones psicométricas, la version definitiva quedd
establecida en 17 items.
Vigor: altos niveles de energia y resistencia mental mientras
se trabaja. La dedicacion: nivel de significado que tiene
el trabajo para la persona y la absorcién sentimientos de
felicidad cuando se estd concentrado en el trabajo.
Actualmente el UWES esta disponible en 22 idiomas.

Inventario de Burnout de Demerouti y Bakker 2008). El OLBI incluye dos dimensiones: una que va desde el
Oldenburg (OLBI por sus siglas agotamiento hasta el vigor y una segunda que va desde el
en inglés) cinismo hasta la dedicacién.

El Inventario para la Medicién Cérdenas Aguilar& Jaik Dipp  El Inventario para la Medicion del Engagement en el Trabajo

del Engagement en el Trabajo (2014). (IMET) se compone de 44 items, se presentan como

(LY1=) planteamientos cerrados, como afirmaciones o aseveraciones
personales y cuyas respuestas estan estructuradas con una
escala tipo likert de seis valores. Se clasifican en los cuatro
factores que integran el engagement en el trabajo: emociones
positivas en el trabajo, autoconcepto laboral positivo, apoyo
social percibido y resiliencia en el trabajo.

Discusion

La revision tedrica realizada para el desarrollo de esta investigacion abarcé articulos
desde el afio 1990 hasta 2019, como mayor fuente de informacion se encontrd
bibliografia en espafnol, pero con datos y caracteristicas del continente europeo.
Para el abordaje del constructo de engagement en personal latinoamericano y en
especial el colombiano, la produccién cientifica es muy poca (Ver tabla 2).

Antes de comenzar a hablar sobre el constructo del engagement se hace necesa-
rio definir qué es compromiso laboral y entender su diferencia con el engagement,
porque estas dos variables en algunas investigaciones logran confundirse como si
tuviesen el mismo significado (Lopez Palomar et al., 2015). En efecto, el objeto del
compromiso puede ser hacia una persona, una institucién o una meta, no necesa-
riamente son excluyentes los objetos del compromiso, pero légicamente van a va-
riar respecto a la naturaleza del vinculo generado (Ruiz de Alba Robledo, 2013); es
el vinculo psicolégico que une a la persona con el lugar en el cual trabaja (Guevara
Bedoya & Fernandez Poveda, 2015). En el ambito organizacional, el concepto de
“compromiso laboral” se identifica en las empresas como el vinculo de lealtad por
el cual el trabajador desea permanecer en la organizacion, debido a su motivacién
implicita (Chiang et al., 2010).

11990 ¢
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Entendiendo la definicion de compromiso laboral y engagement, se puede infe-
rir que no significan lo mismo, pero estan relacionadas estas variables porque el
engagement es mas un estado de la persona caracterizado por vigor, dedicacién y
absorcion (Schaufeli et al., 2002) y el compromiso laboral esta influenciado por el
vinculo que tiene el empleado con la organizacion, la valoracion de los beneficios
laborales y la relacion de reciprocidad (Marcantonio, 2017).

Realizando una sinopsis de las diferentes definiciones de engagement, se puede
hacer una clasificacién de cuatro ideas centrales que se han trabajado desde la
ultima década del siglo XX a la actualidad. En primer lugar, se puede entender el
engagement como la relacidon del empleado con la organizacion conectada con sus
roles a partir de la autoexpresion fisica, cognitiva y emocional (Kahn, 1990; Schau-
feli et al., 2002, citado por Ventura et al.,, 2006; Carrasco Gonzalez et al., 2010;
May et al., 2004; Saks, 2006; Cha, 2007; Sun & Bunchapattanasakda, 2019). Esta
definicién se relaciona mucho con el Modelo de satisfaccion de necesidades de Mas-
low (1943), el cual afirma que los empleados se comprometen mas en su trabajo
cuando tres necesidades psicoldgicas son satisfechas. Entre ellas esta la necesidad
de significado, definida como el sentido de retorno de las inversiones de uno mismo
en el desempeiio del rol; la necesidad de seguridad, entendida como la sensacidn
de poder mostrarse y emplearse a si mismo sin temor a las consecuencias negativas
para la autoimagen, el estatus o la carrera; y por ultimo, /a necesidad de disponi-
bilidad, comprendida como el sentido de poseer los recursos fisicos, emocionales y
psicolégicos necesarios para invertir en las actuaciones del rol.

En segundo lugar, el engagement se identifica como el fendmeno opuesto al
Bornout en sus tres dimensiones (agotamiento/vigor, cinismo/dedicacion, desa-
pego/absorcion) (Maslach et al.,, 1996, Schaufeli & Salanova, 2007; Salanova &
Llorens, 2008; Parra, 2010). El modelo tedrico con el que se puede relacionar es
el de Demandas y Recursos Laborales (Xanthopoulou et al.,, 2007), que tiene por
objetivo identificar el bienestar y el rendimiento laboral de los empleados en el
lugar de trabajo. Resalta tres aspectos a saber: las demandas /laborales, las cuales
estan representadas en aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales u organizacionales
del trabajo; los recursos laborales, que son aquellos que permiten el logro de las
metas laborales, reduciendo los costos fisioldgicos y psicoldgicos causados por las
demandas laborales; y por ultimo, los recursos personales, definido en sus dimen-
siones de autoeficacia, autoestima y optimismo.

En tercer lugar, el engagement se conceptualiza como el grado de compromiso,
lealtad y productividad de los empleados hacia la organizacién (Wellins & Concel-
man, 2005; Xie, 2006; Cardenas Aguilar & Jaik Dipp, 2014). Esta definicion esta
muy asociada a la Teoria de Intercambio Social (Levinson, 1965; (Masterson et
al., 2000). Identifica la importancia que tiene la relacidon entre el empleado y el
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empleador para generar un alto nivel de engagement, sus elementos son la lealtad,
el interés y las recompensas sociales en el momento de realizar una solicitud o
devolucién laboral.

Por ultimo, una de las definiciones mas aceptadas y trabajadas en la psicologia
organizacional es definir el engagement como un estado mental positivo carac-
terizado por altos niveles de energia, vigor y dedicacién (Schaufeli et al., 2002;
Schaufeli & Soria, 2004; Salanova & Schaufeli, 2008; Schaufeli & Bakker, 2010;
Camargo & Porto, 2009, como se cita en Bravo Mantilla, 2013). Se hace referencia a
la participacion y la satisfaccion del individuo, asi como su entusiasmo por el trabajo
(Harter et al., 2002). Esta definicidn esta influenciada directamente por la Psicologia
Ocupacional Positiva (Seligman, 1998, como se cita en Salanova et al., 2014), la
cual pretende mejorar la calidad de vida laboral, ademas de proteger y promover
la seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores (Salanova et al., 2014).
Asi mismo, la teoria Social Cognitiva (Bandura, 1999, como se cita en Salanova et
al., 2014) hace sus aportes a este constructo, dado que la autoeficacia es definida
como las creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos
de accion requeridos para producir determinados resultados. De igual forma, la
autoeficacia afecta los pensamientos, sentimientos y comportamientos, afectando
a la eleccién de conductas (Martinez & Salanova, 2006).

El constructo en cuestién ha estado influenciado también por las teorias de la
Conservaciéon de Recursos (Hobfoll, 1989). En este sentido se hace relacion entre
Recursos Laborales y engagement. De acuerdo a estos planteamientos, las personas
tratan de obtener, mantener y proteger las cosas que valoran, incluyendo por ejem-
plo recursos materiales, personales, sociales o energéticos. Los recursos adquieren
su verdadera importancia en un contexto de pérdida de estos (Hobfoll, 2002). Esta
teoria junto con el Modelo Dual-Espiral de Salanova et al. (2002) estan muy relacio-
nadas. En este se tiene en cuenta como las demandas y recursos predicen tanto los
resultados negativos (proceso de pérdida de energia que lleva al burnout); como los
resultados positivos (proceso motivacional para llegar al engagement), e incorpora
las creencias de eficacia como variable mediadora o moduladora de estos procesos.

Con relacidon a las caracteristicas del engagement, en la literatura encontrada se
puede evidenciar que las tres dimensiones que mejor explican el engagement son
el vigor, sequida de la absorcion, y por ultimo /a dedicacion. Schaufeli y Bakker,
(2004) y Rich (et al., 2010) retomaron el concepto de Kahn (1990, 1992) (Rothbard
2001; Schaufeli et al., 2004, como se cita en Diez & Cejas, 2010 Moreno & Molina,
2012; Garcia, 2013).
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Asi pues, la manifestacion de estas variables en una persona crea una conexién
fuerte con las tareas que desarrolla, aunque no significa que deban estar las tres
en el mismo rango de manifestacion, pero son caracteristicas que ayudan a que el
resultado que se obtenga sea de una satisfaccion mayor y esto le permite impreg-
nar su sello personal.

Existen diferentes instrumentos que han sido creados para medir el engage-
ment en el trabajo desde diferentes perspectivas enfocandose principalmente en
medicion de caracteristicas negativas que hace que un sujeto se perciba como
“quemado” o burnout. El instrumento inicial ha sido desarrollado por Maslach (MBI;
Maslach et al., 1996, como se cita en Bakker et al., 2008) llamado MBI Maslach
Burnout inventory; este es un instrumento que ha sido usualmente utilizado para
la evaluacion de sindrome del burnout en poblacidn asistenciales en salud y ha sido
validado y ampliado en diferentes contextos culturales y laborales (Carlotto et al.,
2006; Olivares et al., 2014; Rostami, Abedi, Schaufeli, Ahmadi, & Sadeghi, 2014,
como se cita en Hederich-Martinez & Caballero-Dominguez, 2016).

El MBI consiste en 22 items los cuales se dividen en tres ejes principales que
los agrupan,respectivamente. El agotamiento que se refiere a esa sensacién de
no poder dar mas de si mismo, cansancio emocional, cinismo e irritacién por la
interaccion social, la despersonalizacion como una actitud cinica, fria, de desinterés
por sus pacientes y por ultimo baja eficacia profesional o realizacién personal rela-
cionado con el autoconcepto negativo y la percepcidon de no estar ejecutando bien
su trabajo (Campo Panesso & Ortegdn Ortegén, 2012).

Otro de los instrumentos usados para la medicidon del engagement es el Utrecht
Work Engagement Scale, en su versién corta UWES-9. Anterior a esta escala, el
UWES ha ido perfeccionandose de versiones mas largas que pasa de 24 a 17, y
de estos a 9 items; esta Ultima es compuesta por tres caracteristicas que han sido
comparadas tedricamente como las opuestas del MBI, entre las tres caracteristicas
de cada instrumento se hace la siguiente relacién de items. El agotamiento y el
vigor, despersonalizacion y la dedicacidon, por ultimo, la baja eficacia personal con la
absorcion respectivamente.

La ultima version UWES-9 cuenta con propiedades psicométricas adecuadas para
su uso, con evidencia recolectada en diferentes paises, (Schaufeli et al., 2006, como
se cita en Hernandez-Vargas et al.,2016) y que se sustenta desde una perspectiva
positiva en comparacion con el MBI; a la cual se le realizan modificaciones respecto
al marco tedrico bajo el que se construye.
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Por otra parte, se encuentra el Inventario para la Medicién del Engagement en
el Trabajo (IMET) (Cardenas Aguilar & Jaik Dipp, 2014), instrumento construido
para la poblacion mexicana y probado en 572 profesores de la ciudad de Duran-
go, México. Este se compone de 44 items que se presentan como planteamientos
cerrados, como afirmaciones o aseveraciones personales y cuyas respuestas estan
estructuradas con una escala tipo likert de seis valores. Estos items se clasifican en
los cuatro factores que integran el engagement en el trabajo: emociones positivas
en el trabajo, autoconcepto laboral positivo, apoyo social percibido y resiliencia en
el trabajo. La consistencia interna del instrumento en su primera version utilizd
un Coeficiente Alfa de Cronbach de .94, por lo que se considera un instrumento
confiable (Cardenas Aguilar & Jaik Dipp, 2014).

Al referirse al engagement, se hace importante mencionar que las consecuen-
cias de este estan principalmente enfocadas en los recursos personales, entendidos
como mecanismos motivacionales que relacionan y comprometen a las personas
con su trabajo (Cardenas Aguilar & Jaik Dipp, 2014). Estos recursos inyectan ma-
yores emociones positivas en las personas para afrontar nuevos retos personales
y laborales, dando lugar a la resiliencia, como el componente de afrontamiento
ante situaciones experimentadas y vividas, y la autoeficacia como el recurso de
autoexpresidn positiva en el desarrollo de las tareas. Ademas, los recursos organi-
zacionales, definidos como los recursos motivadores intrinsecos y extrinsecos que
fomentan el crecimiento personal profesional y el logro de objetivos (Salanova &
Schaufeli, 2009). Dentro de estos recursos se pueden resaltar el apoyo social, por-
que son el medio para generar vinculos afectivos con los compaferos de trabajo y
poder ser parte de un grupo en la organizacién, la autonomia como el recurso por
el cual te dan la capacidad de tomar decisiones y poder guiar el logro de metas y la
retroalimentacion como el mecanismo de conversar con los pares y lideres sobre el
desempenfo laboral y que conlleve a un mejor relacionamiento organizacional y cre-
cimiento personal. Estas consecuencias positivas hacen de las personas, empleados
mas comprometidos, con mayor energia para el desarrollo de sus actividades, ma-
yor vinculo de lealtad, obtencién de mejores resultados y una mayor permanencia
en las empresas.

Las diferentes definiciones que se han construido del engagement estan enmarcadas
en caracteristicas cognitivo-conductuales y emocionales, las cuales determinan el
grado de engagement de una persona en una organizacion, con lo que se evidencia
la diferencia de la variable organizacional de compromiso laboral, porque esta
es el vinculo que tienen las personas con su lugar de trabajo (Guevara Bedoya
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& Fernandez Poveda, 2017) y el engagement, es mas un estado positivo de la
persona (Schaufeli et al., 2002), cuyo resultado refleja mayor compromiso, siendo
enmarcado en tres dimensiones como los son el vigor, la dedicacion y la absorcion.
Estas tres dimensiones cobran relevancia cuando se revisa el sustento tedrico que
las sostiene, que se relaciona con los planteamientos de modelo cognitivo, respecto
de la conceptualizacion del comportamiento humano dado que este se explica a
través del andlisis exhaustivo de las cogniciones, las emociones y la conducta del
sujeto.

Se puede evidenciar que la teoria propuesta por Badura (1999, como se cita en
Salanova & Llorens, 2014) es sustento importante para explicar el engagement,
toda vez que destaca la importancia de la autoeficacia y su relacion con los estados
afectivos experimentados a lo largo de la vida del sujeto, pues sin duda ello influye
de manera determinante en el éxito que obtendra en el futuro. Es importante tener
en cuenta que a la hora de construir instrumentos de medicidon, estos se basen en
una teoria clara y sdélida que los defina, pues de esta claridad dependen tanto su
confiabilidad como su validez. Asi las cosas y en conclusién, puede evidenciarse que
uno de los instrumentos que ha reportado mejor confiabilidad y validez es el UWES;
sin embargo, es importante tener en cuenta que el mismo no ha sido aplicado a
una adecuada muestra en trabajadores colombianos y reporta mejores resultados
de validez y confiabilidad en Europa que en América Latina, probablemente porque
el contexto es particular y diferente en cada region. Es por ello que se genera la
inquietud y, a su vez, la invitacidon para la construccién de instrumentos de medicidon
para dicho constructo que reporten validez ecoldgica.

Por ultimo, el engagement es un factor importante en la construccion de recursos
personales y organizacionales, en donde se evidencia el compromiso de los em-
pleados en las organizaciones, el entusiasmo por desarrollar las tareas y el entregar
mas resultados de los esperados, dando como resultado una mayor enganche y
lealtad del empleado con la empresa.

Como limitaciones a esta investigacidon se observa la poca produccién cientifica
latinoamericana y en especial la colombiana frente al constructo del engagement:
la mayoria estd basada en comprobacién de teorias existentes, mas no en el
planteamiento de nuevas visiones organizacionales que se evidencien en la cultura
occidental. Adicionalmente, se observa la dificil comprensién de algunos articulos
publicados en inglés de paises de habla no inglesa, esto complejiza entender algunas
de las ideas planteadas en los textos.
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