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Resumen

Esta investigacion se trazd6 como objetivo el identificar los factores asociados al
engagement, a través de la recoleccion de literatura cientifica indexada durante los
ultimos 10 anos. Para ello, se hizo uso de operadores booleanos en buscadores
académicos para abstraer los datos contenidos en la documentacién retrospectiva
sobre la variable de estudio y, posteriormente, analizarla sistematicamente para dar
respuesta al problema formulado. Se seleccionaron 18 articulos, cuya revision
condujo a concluir que, los factores que influyen en el engagement son los recursos
laborales, recursos personales y las demandas laborales. Mientras que, los factores
que son influidos por el engagement son la rentabilidad, relaciones interpersonales
positivas, clima organizacional, compromiso organizacional, iniciativa, conducta

extra-ro, alto desempefio, calidad de servicio y proceso motivacional.

Palabras clave: engagement, engagement laboral, revision sistematica, factores

asociados.
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Abstract

The objective of this research was to identify the factors associated with
engagement, through the collection of indexed scientific literature during the last 10
years. To do this, Boolean operators were used in academic search engines to
abstract the data contained in the retrospective documentation on the study variable
and, later, systematically analyze it to respond to the formulated problem. Eighteen
articles were selected, whose review led to the conclusion that the factors that
influence engagement are work resources, personal resources and work demands.
Meanwhile, the factors that are influenced by engagement are profitability, positive
interpersonal relationships, organizational climate, organizational commitment,
initiative, extraneous behavior, high performance, quality of service and motivational

process.

Keywords: engagement, work engagement, systematic review, associated factors.
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I. INTRODUCCION

Toda organizacidn nace con un propdésito: perseguir fines lucrativos o perseguir
fines no lucrativos. En ambos casos, alcanzar sus objetivos reduciendo costes e
incrementando la calidad de los estandares de los productos y/o servicios
resultantes y ofrecidos, es un ideal al que todas aspiran y que cualquier
investigacion desea dar respuesta implicitamente, sea cual sea la variable de
estudio (Chiavenato, 2017).

Con el paso del tiempo, y gracias a vastas y diversas investigaciones, el ideal de
toda organizacién se torn¢ alcanzable ya que se percataron que el principal activo
de toda organizacion no eran sus recursos financieros, tecnologia o infraestructura,

sino las personas que crean el valor agregado para la organizacion (Nayer, 2016).

Al mismo tiempo que, las investigaciones evidenciaron el rol importante y
sobresaliente de los trabajadores para el éxito financiero y el cumplimiento de los
objetivos de cualquier organizacion; también, surgio y resaltdé un nuevo concepto:
engagement. El cual, en sus inicios, fue usado con un afan lucrativo por algunas
organizacionas, encargadas de brindar servicios de asesoria y consultoria en
gestion de personal. Dichas empresas, se encargaban de elaborar sus propios test,
ofrecian la medicion del engagement y programas de intervencion, aduciendo que
el nuevo constructo se relacionaba con altos indices de productividad y rentabilidad,
segun sus propias investigaciones. Sin embargo, se revelo el uso de definiciones
no estandarizadas, cuya operacionalizacion era semejante a la de otras variables
de interes de las empresas como: compromiso laboral, satisfaccion laboral, entre
otras. Esto permitio determinar que esos instrumentos carecian de confiabilidad y
validez. Por otra parte, mantenian en secreto la metodologia de sus estudios lo que
no permitia, a la comunidad cientifica, replicar sus estudios y comparar resultados.
(Salanova y Schaufeli, 2009).

Para afrontar esta problematica, surgieron tres perspectivas: la primera, considera
al engagement como las condiciones laborales. La segunda, como consecuencia
de los comportamientos dirigidos al desempefio. La tercera, identifica al

engagement con la energia fisica, cognitiva y emocional que se dirige e impacta en



las metas organizacionales a través de la conexion del individuo con sus roles en
el trabajo (Harter et al., 2002).

La tercera perspectiva es la asumida por los psicologos, mientras que las otras dos
fueron descartadas porque identificaban al engagement con otras variables ya
existentes. En esta perspectiva, el constructo denominado engagement se
conceptualizé como un estado positivo de la mente con tres dimensiones: vigor,
absorcion y dedicacion. Este estado mental positivo favorece la salud psicosocial
de los entornos laborales porque se observa en los niveles de energia, la
adaptacion y mayor esfuerzo a pesar de situaciones inesperadas, inspiracion,
mayor entusiasmo, resiliencia, creencias de autoeficacia, mayor resiliencia,
concentracion y disfrute de las tareas de su puesto sin prestar atencion al tiempo

que transcurre (Callata et al., 2015).

Posteriormente, los estudios comenzaron a diversificarse hacia variables que se
relacionen con los niveles de engagement, como: conflicto, burnout, absentismo,

autoeficacia, resiliencia, entre otros (De la Corte y Ledn y Carrasco, 2010).

Estos estudios que indagan en la relacion entre engagement y diversas variables
han ido incrementando. Dejando a su paso un reto que habran de afrontar los
psicologos. Pues, la labor pendiente que se tiene es la de unificar los resultados de
diversos puntos de vista en un modelo o marco tedrico general que permita disefar
e interpretar los resultados de investigaciones en forma coherente. Y, de esa
manera, trazar objetivos pragmaticos que resuelvan problemas sociales,
economicos Yy tecnologicos del pais; problemas manifiestos en las organizaciones,

que son interdependientes y, a las que las personas pertenecen (Alarcén, 2011).

La literatura que sintetice la relacion que tiene el engagement con otros factores es
escasa, lo cual, incrementa la necesidad de sistematizar el corpus cientifico sobre
este joven constructo psicolégico. En ese sentido, se afronta la siguiente
problematica: ¢Cuales son los factores asociados al engagement en base a
evidencias cientificas indexadas entre los afios 2011 y 20207



A razén de lo expuesto, esta revision sistematica, se justifica en: la evidente
necesidad de proporcionar informacion sobre el engagement y sus factores
asociados, para que los investigadores, organizaciones y psicologos, puedan
implementar medidas que incrementen, amplifiquen y prioricen la salud mental de
las personas. Asimismo, motivar en los estudiantes de pre-grado por realizar
revisiones sistematicas sobre el engagement pues permitira enriquecer el rol del
psicologo en las organizaciones. Aportando al corpus cientifico de la psicologia
organizacional la importancia de una variable que se asocia a diversos factores que
permiten que una organizacion alcance sus objetivos con efectividad. Y,
enmarcando, este aporte, dentro de una novedosa forma de recopilar informacion,
cuyo resultado es la sintesis de resultados y conclusiones de estudios originales e
indexados (unidades de analisis o datos) para proporcionar informacién practica
basada en evidencia que permita tomar decisiones (Gonzalez et al., 2015).

Es por ello, que se planteo el siguiente objetivo: identificar los factores asociados al
engagement. Y, consecuentemente, se plantearon los siguientes objetivos

especificos:

¢ Identificar los factores que influyen en el engagement.

¢ Identificar los factores que son influidos por el engagement.



Il MARCO TEORICO

Keyko, Cummings, Yonge, Wong (2016) en la investigacion denominada
‘Engagement en la practica profesional de enfermeria: una revision sistematica”.
Cuyo objetivo principal era determinar los conocimientos actuales sobre la practica
de enfermeria y el Engagement. Para ello, en su estrategia de busqueda utilizaron:
Web of Science, CINAHL, SCOPUS, PsycINFO, PROQUEST, MEDLINE, EMBASE
y BSC. Sus criterios de busqueda no discriminaron investigaciones cualitativas y
cuantitativas siempre y cuando contuvieran informacion que contenga factores
relacionados al Engagement. Obtuvieron 3621 articulos, de los que se revisaron
113, para que finalmente resultaran en 18 estudios incluidos. Las investigaciones
incluidas se sistematizaron en 6 temas: demandas laborales, demografia, recursos
personales, clima organizacional, recursos laborales y recursos profesionales.
Finalmente, concluyeron que todos los factores explorados poseen correlacion
positiva con el Engagement, estos hallazgos son importantes para el desempefio
de la practica de enfermeria.

Knight, Patterson y Dawson (2016) realizaron la investigacion que llevo por nombre
“Construir el engagement: una revision sistematica y metaanalisis que investiga la
efectividad de las intervenciones sobre el engagement”. Trazandose como objetivo
analizar los niveles de efectividad de las actividades de intervencion sobre el
engagement. Obtuvieron 20 articulos que sirvieron para ser distribuidos en cuatro
categorias de intervenciones: disefio de recursos laborales, desarrollo de recursos
personales, actividades que promueven habitos saludables y entrenamiento de las
soft skills de liderazgo. Este estudio concluy6 que el modelo de intervencion grupal
era mas efectivo que la intervencion individual para intervenir sobre el engagement.
Asimismo, sefalaron la necesidad de disefar intervenciones heuristicas a cada

entorno organizacional que incluyan evaluaciones de estas.

Estudios como los mencionados, han ido incrementando con los afios.
Actualmente, se necesita, informacion sistematizada, la cual es escasa, para poder
sefalar la direccion o direcciones hacia donde deben proseguir las futuras
investigaciones y las intervenciones que se hagan (Tripiana y Llorens, 2015).



Para ello, sera necesario organizar la informacion tedrica de la siguiente manera:
(1) partir desde la Psicologia Positiva, como la matriz de la que nace este nuevo
concepto; (2) definir el engagement y sus tres componentes; (3) abordar el modelo
tedrico de los recursos y demandas laborales que brinda una explicacion del
geénesis del engagement; (4) indagar en algunos factores asociados al engagement.

De esa forma, sera mas asequible su posterior sistematizacion.

El engagement es un constructo que surge en el marco de la Psicologia Postiva.
La cual se remonta a los afos 50, cuando los psicologos humanistas se enfocaron
en variables positivas y saludables del comportamiento humano e ir desligandose
de aquellas variables asociadas a aspectos negativos o noscivos para la salud
mental (Cardenas, 2016).

Pero, recién en la década de 1990, cuando, Martin Seligman, quien asumié la
presidencia de la Asociacion Americana de Psicologia, centr6 su mandato en
investigar y difundir la Psicologia Positiva, definiendola como el estudio cientifico

del funcionamiento humano éptimo (Alarcén, 2009).

Salanova y Llorens (2016) refieren que es beneficioso que la Psicologia Positiva
reciba criticas desde diversas perspectivas, ya que eso permitira que se genere una
mayor comprension del bienestar como una variable constituida por aspectos
positivos y negativos. Es decir, ambos aspectos se complementan para que la
ciencia pueda comprender y profundizar en la ciencia del comportamiento humano,
con la unica finalidad de proporcionarle los conocimientos necesarios para alcanzar
una vida con sentido y significado, que permita a las personas sentirse
autorrealizadas o felices.

Salanova (2008), resalta que fue importante la creacion de una disciplina médica
cuyo objeto de estudio es la seguridad y salud ocupacional, ya que ese rol clave en
las organizaciones, le abridé las puertas a la psicologia ocupacional positiva y
centrarse en los comportamientos que generaran salud, bienestar y rentabilidad.
Aunque, se lamenta que esos avances se hayan dado gracias a la legislacion de
los paises y no por iniciativa de las organizaciones.



La psicologia positiva se plantea como objetivo investigar sobre las fortalezas,
virtudes y todo aspecto positivo de las personas, que les son utiles para alcanzar
una sensacion de vida autorrealizada e identificando esas caracteristicas en los
diferentes contextos culturales de las poblaciones y las realidades historicas que
les toca vivir. Como consecuencia, en el ambito laboral, se descubren y definen las

caracteristicas saludables de un ambiente de trabajo (Salanova y Schaufeli, 2009).

En ese marco, la Psicologia Positiva muestra interés por el engagement, el cual se
conceptualiza como: “un estado psicologico positivo relacionado con el trabajo y
que esta caracterizado por el vigor, dedicacién y absorcion o concentracion en el
trabajo” (Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, y Bakker, 2002, p. 74).

Schaufeli y Bakker (2003) definen a los tres componentes del engagement: La
absorcion, se caracteriza por la concentracion e inmersion en el trabajo, de tal
manera que se pierde la nocion del tiempo y se siente desagrado por tener que
dejar de trabajar. El vigor, se caracteriza por la voluntad, esfuerzo y persistencia a
realizar el trabajo afrontando los retos que sobrevengan. Finalmente, la dedicacion,
se caracteriza al involucramiento en las tareas del trabajo, experimentando
sensaciones de entusiasmo, orgullo, inspiracion y significado al percibir sus labores

como retadoras.

Ademas, el engagement se explica bajo el modelo tedrico social de los Recursos y
Demandas Laborales que exponen Bakker y Demerouti (2013):

Primero, los recursos laborales se refieren a los aspectos fisicos,
psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo que pueden (a) reducir
las exigencias del trabajo y los costes fisioldgicos y psicoldgicos asociados,
(b) ser decisivos en la consecucion de los objetivos del trabajo o (c) estimular

el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo. (p.12)

Bakker y Demerouti (2013), explican que: “las demandas laborales son aquellos
aspectos organizacionales, sociales, fisicos y psicolégicos dentro de las funciones



de trabajo que requieren, por parte del trabajador, mantener su esfuerzo constante

que genera un deterioro fisioldgicos, cognitivos y emocionales” (p. 12).

Figura 1:
Esquema del modelo Demandas y Recursos laborales
( 4 a( -
e R s et
) ’ Engagement )
( 2 ( —
e e Rai| mnon

Nota: adaptacién de Salanova y Schaufeli (2009).

Los investigadores Schaufeli y Bakker (2003), identificaron en la definicion del
engagement, el rol opuesto que tiene frente al burnout y, de esa forma, se enfatice
los aspectos o caracteristicas positivas del joven constructo psicolégico:

El engagement en el trabajo se asume como el polo opuesto al burnout. Al
contrario de los que padecen burnout, los empleados con engagement tienen
un sentido de conexion energética y afectiva con las actividades de su
trabajo y se perciben a si mismos con las capacidades suficientes para
afrontar las demandas de su actividad. (p. 6)

Schaufeli y Enzmann (1998), definen al burnout como: “un estado mental
persistente, negativo, relacionado con el trabajo, en individuos normales, que se
caracteriza principalmente por agotamiento acompafnado de distrés, un sentimiento
de reducida competencia y motivacién, y el desarrollo de actitudes y conductas
disfuncionales en el trabajo” (p. 14).

Salanova (2016), refiere que el engagement incrementa en la medida que se
fortalezca o practique de manera individual las virtudes y valores, actividades
deportivas, la amabilidad, fortalecer vinculos sociales, pensar de forma positiva,
tomar decisiones y valorar su impacto, meditar y planificar objetivos.



El engagement incrementa cuando se maximizan los recursos que pueda ofrecer
la organizacion. Por ejemplo: equipo tecnolégico, soporte social en el trabajo en
equipo, autonomia en el puesto, oportunidades de crecimiento, flexibilidad horaria,
determinar aspiraciones de cada trabajador, talleres, capacitaciones, liderazgo
positivo, fortalecer relaciones entre trabajadores, redisefio de puestos de trabajo,
entre otras. De esa forma los trabajadores podran sopesar el desgaste generado
por las demandas laborales propias de sus funciones laborales (Salanova, Pelaez
y Martinez, 2017).

Dentro de las organizaciones, la toma de decisiones ejercida por los lideres,
también impactan en los resultados que obtenga la organizacion y en el bienestar
de los trabajadores. Por tanto, las habilidades que debe desarrollar un lider para
impactar en el éxito de una organizacion, son: autoconocimiento, autogestion,

empatia y social (Godoy, 2014; Goleman, 2015).

En suma, se observa que los diversos autores han investigado: (1) al engagement,
(2) a la influencia del modelo teorico social de los Recursos y Demandas Laborales
en ese nuevo constructo y, también, (3) la influencia del engagement en otros

factores de interés de los stake holders de una organizacion (ver Figura 2).

Figura 2:
Esquema de factores asociados al engagement
4 \
Influye a Rentabilidad
4 N\
Recursos D -
laborales esempeno
\\§ J \_ Y,
( ) Engagement ‘ _ )
Recursos Calidad del
personales servicio
|\ J \_ )
4 N\
Demandas : :
laborales Es influido por
|\ J

Nota: adaptacién de Salanova y Schaufeli (2009).



. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

Esta es un estudio con enfoque cualitativo, caracterizado por el uso de la busqueda
de datos verbales o documentales para ser analizados y, permitan, plantear
interrogantes cientificas que requieran de interpretacion (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

Asimismo, es tipo basico - revision sistematica, porque los documentos de
investigaciones recolectadas son de una tematica especifica y, cuya finalidad, es
aportar informacion sobre esa misma tematica dando respuesta al planteamiento
de problemas que precisan de soluciones inmmediadas vy utiles a la teoria a través
de la identificacion, organizacion y analisis sistematico de los datos obtenidos en la
recoleccion de la literatura cientifica (Ledn y Montero, 2015; Garcia, 2015).

Y, su disefio es tedrico - documental retrospectivo, pues, se sirve de toda evidencia
académica documental publicada de investigaciones realizadas sobre una tematica
para ser sometidas a verificacion de autenticidad y calidad. Para, posteriormente,

ayudar a la comprension del tema de estudio (Ato et al., 2013; Garcia, 2015).

3.2. Categorias, Subcategorias y matriz de categorizacién

La matriz de categorizacion, estructurada, previa a recopilacién, como sigue: ambito
tematico, tema central, problema de investigacion, el objetivo general y especificos,
las categorias y sub categorias (Elo et al., 2014).

Categoria 01: factores que influyen en el engagement
- Sub categorias:
¢ Incrementan niveles de engagement.

e Disminuyen niveles de engagement.

Categoria 02: factores influidos por el engagement
- Sub categorias:
e Incrementan susniveles.

e Disminuyen sus niveles.



Tabla 1:

Matriz de categorizacion

Ambito Tema Problema de o . .
e . c Objetivos Categoria Sub categorias
tematico central investigacion
Desarrollo Factores ¢Cuales son los General: Factores que influyen Factores que
organizacional asociados al factores asociados al engagement. incrementan niveles de
engagement al engagement en Identificar los factores engagement.
base a evidencias asociados al
cientificas engagement. Factores que
indexadas entre los disminuyen niveles de
anos 2011y 20207 Especificos: engagement.
Identificar los factores Factores que
que influyen en el Factores influidos por incrementan sus
engagement. el engagement. niveles por influencia
del engagement.
Identificar los factores
que son influidos por el Factores que reducen
engagement. sus niveles por
influencia del
engagement.

10



3.3. Escenario de estudio

Este escenario se enmarca por un entorno de busqueda virtual, cuyas herramientas
o buscadores académicos como Scopus, PubMed, EBSCO y ProQuest; permiten
acceder a revistas indexadas que contienen articulos cientificos internacionales
provenientes de investigaciones en Estados Unidos, Espafia, México, entre otros.
A nivel nacional solo se cuentan con investigaciones psicométricas de la variable

central (Ramirez et al., 2018).

3.4. Participantes
Los participantes fueron articulos de revistas indexadas obtenidas a través de
cuatro buscadores o bases de datos académicas: Scopus, PubMed, EBSCO,

ProQuest.
Figura 3:
Participantes obtenidos por bases de datos académicas
Bases de datos Articulos encontrados Articulos validos
4 A e ™ e A
827 articulos con ,
Scopus palabras clave 04 articulos
\_ J \_ J N\ J
e ) e A e A
1594 articulos con ,
PubMed palabras clave 11 articulos
\_ J \ J N\ J
4 A e ) e A
739 articulos con ,
EBSCO palabras clave 03 articulos
\_ J \ J \_ J
( ) ( 461 I ) ( )
articulos con ,
ProQuest palabras clave 00 articulos
\ J \ J \ J
e M e A e B
04 bases de 3621 articulos 18 articulos
datos encontrados validos
\_ J \_ J \_ J

Nota: elaboracion propia.

11



a. Criterios de inclusion

¢ Idioma > inglés y espaniol.
¢ Antigledad : 10 afos (2011 — 2020).
¢ Calidad : Cuartiles Q1, Q2, Q3, Q4.

b. Criterios de exclusion
¢ Investigaciones duplicadas.

¢ Investigaciones sobre el instrumento que mide el engagement: UWES.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica de analisis documental usada consiste en el analisis de la informacion

recogida (Bernal, 2010).

En ese sentido, la estrategia de busqueda, cuyo funcionamiento se caracteriza por
la combinacion de frases con una o mas palabras, las cuales se enlazan con
operadores boleanos: AND, OR y NOT, redactados con letras mayusculas para que

sean reconocidos como tal.

Figura 4:
Esquema de operadores booleanos AND, OR y NOT

OR
Engagement ‘

Work
engagement

Revision

Engagement sistematica

Engagement

Nota: elaboracion propia.
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Tabla 2:

Estrategias de busqueda booleana

Base de datos Espaiiol Inglés

‘Engagement” AND
“‘Engagement” AND “factors”
“factores” AND “revision

Scopus, PubMed, _ . AND “systematic review”
sistematica” OR “Work
EBSCO, ProQuest. OR “Work engagement”
engagement” NOT
NOT “UWES”
“UWES”

Los datos fueron recolectados en un instrumento de elaboracidn propia
denominada Matriz de sistematizacion de articulos, que organiza en dos tablas para

procurar una mejor vizualizacion de los criterios nominados en los encabezados:

a. Criterios:
¢ Titulo del articulo ¢ DOI (link de ubicacion)
¢ Autor(es) ¢ Objetivo del estudio
¢ Ao ¢ Enfoque del estudio
¢ Idioma ¢ Factor(es) en el estudio
¢ Fuente (Revista) ¢ Conclusiones del estudio.

Que, permitiran comparar los articulos y clasificar los factores identificados segun
las categorias y subcategorias de la Matriz de categorizacion:

b. Categorias y subcategorias:
¢ Factores que influyen al engagement.
= Factores que incrementan niveles de engagement.

= Factores que disminuyen niveles de engagement.
¢ Factores influidos por el engagement.

= Factores que incrementan sus niveles por influencia del engagement.

= Factores que reducen sus niveles por influencia del engagement.

13



3.6. Procedimiento
La informacion recolectada se organizé por cada uno de los factores para
determinar las caracteristicas de cada articulo, para ello.
a. Paso 01:
¢ Determinar las palabras clave para realizar la busqueda: engagement,

work engagement, revision sistematica, factores, UWES.

b. Paso 02:
¢ Ingresar a los buscadores académicos para buscar las palabras clave y
se hizo uso de los operadores boleanos. Se encontraron: 3621 articulos.

c. Paso 03:
¢ Aplicar un primer filtro mendiante la lectura del abstract para seleccionar
aquellos que cumplen con los condiciones que se van a investigar. Se

seleccionaron 353.

d. Paso 04:
¢ Guardar los 353 archivos en una USB y en la computadora, para evitar

una posible pérdida.

e. Paso 05:
¢ Aplicar la Matriz para calificacion de articulos (Ver anexo 02), para
determinar si los articulos cumplen con los criterios de inclusion:
- 353 articulos pasaron por la Matriz para calificacion de articulos.
- 276 excluidos por estar en idiomas que no son inglés o espanol.
- 27 excluidos por figurar con fechas inferiores a los 10 afios.
- 50 articulos se seleccionaron para una lectura detallada.
- 32 articulos tenian como variable central al UWES.
- 18 articulos seleccionados para el analisis y sistematizacion.

f. Paso 06:

¢ Organizar los resultados en la Matriz de sistematizacion de articulos.
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3.7. Rigor cientifico
Esta investigacion tiene respaldo de rigor cientifico en base al amplio uso de esta
metodologia cualitativa por las ciencias médicas, sociales y administrativas. Para

ello se utilizé Matriz para calificacion de calidad de articulos (Ver anexo 02).

3.8. Aspectos éticos

Durante todo el proceso de investigacion, se practicd una conducta responsable,
honesta y respetuosa de la dignidad y derechos humanos, segun lo expuesto en el
Caodigo de ética en investigacion de la Universidad César Vallejo, en cuyo contenido
se adhiere la deontologia internacional y nacional (Vicerrectorado de Investigacion
UCV, 2020).
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V.

RESULTADOS Y DISCUSION

En esta investigacion, se seleccionaron 18 estudios sobre los factores asociados al engagement. Estos, se realizaron en diferentes

organizaciones y contextos, entre empleados de paises diferentes. Vale la pena sefalar que hay una falta de la literatura sobre

revisiones sistematicas en el Peru. A pesar de ello, los resultados se han agrupado de la siguiente manera para una mejor

comprension:

Tabla 3:
Matriz de sistematizacion de articulos por criterios
N Titulo Autor(es) Aino Idioma Fuente DOI
Employees physical exercise, . Journal of Work and
Gil-Beltran, Llorens y o
01 resources, engagement, and 2020 Ingles Organizational Ver
Salanova.
performance Psychology
. _ Journal of Work and
Cross-level Effects of Leadership on Martinez, Salanova y ] o
02 _ 2020 Ingles Organizational Ver
Work Engagement in Service Jobs Cruz-Ortiz
Psychology
Facilitating engagement and _
Journal of Happiness
03 performance through strengths-Based  Pelaez, Cooy Salanova 2020 Inglés Stud Ver
udies
Micro-coaching
Acosta, Llorens, Escaff, Revista Interamericana
El Rol Mediador de la Confianza entre )
04 Troncoso, Salanova, 2019 Espanol de Psicologia Ver

el Trabajo en Equipo y el Engagement

Sanhueza y Diaz-Mufoz

Ocupacional
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Impacto de la Creatividad en el

Revista Interamericana

05 Tecnoflow: Como afecta a las creencias Blasco y Meneghel 2019 Espanol de Psicologia Ver
de eficacia y el engagement Ocupacional
Antecedents of academic performance Martinez, Chambel, _
. , Educational
06 of university students: engagement and Youssef-Morganb y 2019 Inglés Ver
, . _ Psychology
psychological capital resources Marques-Pinto
A mindfulness-controlled Trial and its
_ Journal of Happiness
07 effects on happiness, work engagement Coo y Salanova 2018 Inglés stud Ver
udies
and performance
Effects of engagement and self-efficacy Lisbona, Salanova, .
08 - . 2018 Ingles Psicothema Ver
on personal initiative and performance Frese y Palaci
. S Sponton, Castellano,
Evaluacion de autoeficacia, burnout y _
09 . Salanova, Llorens, 2018 Espanol Psychologia Ver
engagement en el trabajo _
Maffei y Medrano
Clima Organizacional como Revista Interamericana
10  antecedente del Engagement en una Lépez y Meneghel 2017 Espanol de Psicologia Ver
muestra de empresas colombianas Ocupacional
_ Rodriguez-Sanchez, o
Cohesion, Engagement, and _ Group & Organization
11 Devloo, Rico, Salanova 2017 Inglés Ver

Performance across Creativity tasks

y Anseel

Management
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Work engagement in health professions

Van den Berg,

12 _ Mastenbroek, Scheepers 2017 Inglés Medical Teacher Ver
education
y Jaarsma
Engagement in professional nursing Keyko, Cummings, International Journal of
13 _ _ . 2016  Inglés _ . Ver
practice: A systematic review Yonge, Wong. Nursing Studies
The Co-worker and Supervisor Support . ]
Vera, Martinez, Lorente Social Indicators
14 for Job Autonomy and Work 2016 Inglés Ver
_ y Chambel Research
Engagement: A Multilevel Study
Incentivar el engagement en los o _ _ ]
15 _ _ o Tripiana y Llorens 2015 Espafiol Anales de Psicologia Ver
trabajadores: liderazgo y autoeficacia
Self-efficacy as a predictor of burnout Ventura, Salanova y ] The Journal of
16 2015 Inglés Ver
and engagement Llorens Psychology
. Hu, Schaufeli, Taris, .
Engagement and Workaholism across ] Journal of Behavioral
17 Hessen, Hakanen, 2014  Inglés . . Ver
Eastern and Western Cultures _ and Social Sciences
Salanova y Shimazu
How personal resources predict _
Lorente, Salanova, ] International Journal of
18  engagement and performance among 2014  Inglés Ver

construction workers

Martinez y Vera

Psychology

18



Tabla 4:

Matriz de sistematizacion de articulos por factores y resultados

N Titulo Objetivo Enfoque Factor(es) Conclusiones
Employees physical Investigar el rol del Recursos laborales Correlacion significante y
exercise, resources, engagement con los o (Actividad fisica, positiva: Engagement

01 Cuantitativo ] _ .

engagement, and recursos laborales y el liderazgo, autonomia), = media la relacién entre
performance desempenio. Desempefio laboral una y otra variable.
Examinar la relacién de El liderazgo incrementa
Cross-level Effects of .
. las demandas _ los niveles de
Leadership on Work . o RL (liderazgo),
02 _ . emocionales y el Cuantitativo engagement y reduce los
Engagement in Service . Demandas laborales
Job liderazgo con el efectos de las demandas
obs
engagement de equipo. emocionales.
o Determinar los efectos
Facilitating engagement .
del coaching de Recursos personales, Incremento el
and performance through _ .
03 _ recursos personales en Mixto Coaching, engagement y
strengths-Based Micro- B B
_ el engagement y el Desemperio laboral desemperfio laboral
coaching N
desempeno laboral.
El Rol Mediador de la Evaluar el rol mediador . ] ] .
_ . . o Confianza de equipo La confianza en equipo
04 Confianza entre el Trabajo de la confianza del Cuantitativo

en Equipo y el Engagement

equipo.

(RL)

impacta el engagement
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Impacto de la Creatividad

en el Tecnoflow: Como

Analizar el rol de la

Recursos personales:

Las creencias de eficacia

y la creatividad afectan el

05 _ o Cuantitativo Creencias de eficacia, desempefio de los
afecta a las creencias de creatividad o .
o Creatividad. trabajadores y el
eficacia y el engagement
engagement.
Antecedents of academic Recursos personales: Relacion significativa y
performance of university Examinar la relacién eficacia, optimismo, positiva entre
06 students: engagement and entre engagement y Cuantitativo resiliencia, esperanza; engagement y recursos
psychological capital recursos psicolégicos rendimiento personales y el
resources (desempefio) desempeinio.
A mindfulness-controlled Evaluar el impacto del Las practicas de
Trial and its effects on programa de Mindfulness, mindfulness fortalecen
07 happiness, work Mindfulness en los Cuantitativo Recursos personales, los Recursos personales
engagement and niveles de engagement, Desempefio, felicidad. que impactan en el
performance felicidad y desempenio. desempeinio.
Autoeficacia,
Effects of engagement and  Determinar la relacion S engagement conducen a
. o Autoeficacia, iniciativa
08 self-efficacy on personal entre engagement, Cuantitativo iniciativa personal, por

initiative and performance

iniciativa y desempefio

y desempefio

ende, mejora del

desempeinio.
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Evaluaciéon de autoeficacia,

Analizar la relacion

Autoeficacia, burnout,

Existe relacion
significativa entre

autoeficacia y

09  burnout y engagement en entre autoeficacia, Cuantitativo
. engagement engagement, y, una
el trabajo burnout y engagement. L
relacion significativa
negativa con el burnout.
Clima Organizacional como identificar la relacion De existir niveles altos de
antecedente del entre el Clima o . o clima organizacional,
10 o Cuantitativo  Clima organizacional _ .
Engagement en empresas Organizacional y el existen niveles altos de
colombianas Engagement Engagement.
Examinar el rol
_ El alto desempefio de
_ mediador del . . _ _
Cohesion, Engagement, Cohesidén de equipo; equipos creativos es
engagement entre la o B _
11 and Performance across y . Cuantitativo desemperfio; retroalimentado por (RL)
o cohesion del equipo y el o . .
Creativity tasks B . creatividad cohesion de equipo y
desempeno creativo del
. engagement.
equipo.
Explicar el uso de este Burnout, recursosy  El modelo RDL explica el
Work engagement in health modelo RDL para el o demandas laborales, rol mediador del
12 Cualitativo

professions education

fomento del bienestar y

el desempefio.

recursos personales,

desempeio

engament para fomentar

bienestar y desempefio.
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Engagement in

professional nursing

Determinar los
conocimientos sobre los

antecedentes y

Los resultados positivos
de engagement se
asocian al desempefio de

Engagement,
las enfermeras. El

13 _ _ resultados del Cualitativo ~ desempefio, Modelo
practice: A systematic modelo RDL ofrece un
] engagement en la RDL .
review o _ marco de comprension
practica profesional de . _ _
. de evidencias y orientarla
enfermeria. . o
hacia la practica.
Fomentar la autonomia
The Co-worker and .
_ . . laboral y el apoyo social
Supervisor Support for Job Descubrir la relaciéon Engagement; (RL):
o . para promover el
14 Autonomy and Work entre el engagementy  Cuantitativo Apoyo social;
. ] engagement es de
Engagement: A Multilevel los recursos laborales Autonomia laboral. -
utilidad para los
Study .
hospitales.
. . . . Existe una relacion
Incentivar el engagement Descubrir la relaciéon Liderazgo; o
. o o o significativa entre el
15 en los trabajadores: entre la autoeficacia y el Cuantitativo Autoeficacia; .
_ o _ liderazgo y la
liderazgo y autoeficacia liderazgo Engagement o
autoeficacia.
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Determinar la relacion

Self-efficacy as a predictor o
entre la autoeficacia y el

of burnout and engagement _ . _
bienestar psicosocial

Autoeficacia; Burnout;

Los empleados con una
autoeficacia ven las
demandas como desafio,
y tienen mayor
engagement y menos

burnout.

Comparar los niveles

Engagement and .
_ medios de engagement
Workaholism across ]

y workaholism en dos

Eastern and Western o
culturas (Asia oriental y

Cultures _
Europa occidental)

Los niveles de
workaholism y
engagement se
diferencian a nivel
socioeconomico y en los
valores laborales.

How personal resources Predecir el desempeio

predict engagement and laboral a través del

performance among

construction workers los RDL

engagement influido por

Cuantitativo
Engagement
Workaholism
Cuantitativo  (adiccidn al trabajo);
Engagement
Recursos personales;
Cuantitativo Desempefio;

Recursos laborales

Los recursos personales
predicen recursos
laborales y conduce al
engagement y al
desempeiio.
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Esta investigacion se trazé como objetivo principal el identificar los factores
asociados al engagement. Para ello, se sistematizaron 18 articulos seleccionados,
permitiendo identificar que: 13 estudios estan publicados en el idioma inglés y 05
en el idioma espafol. Asimismo, 09 estudios estan aplicados en poblacién
espafola, 04 estudios se aplicaron en poblacion estadounidense, 02 estudios en
poblaciones pertenecientes a paises latinoamericanos y 03 investigaciones se
aplicaron en poblaciones pertenecientes a diversos paises como: chile, japon,
espana, entre otros. Se detecto, también, que, 10 investigaciones tienen a
participantes que realizan labores en organizaciones privadas, 06 estudios tienen
a participantes que trabajan en organizaciones publicas y 02 estudios consideraron
a trabajadores de empresas privadas y publicas.

Por otro lado, 02 articulos estaban publicados en revistas pertenecientes a un
ranking de Q1 (cuartil 01), 04 articulos pertenecientes a revistas en un ranking Q2,
07 estudios pertenecientes a revistas en un ranking Q3 y 05 estudios de revistas
en un ranking Q4. Por otro lado, 15 articulos son investigaciones con un enfoque
cuantitativo, 02 cualitativos y 01 investigacion de enfoque mixto.

En la categoria de factores que influyen al engagement, se identificaron que 09
articulos permiten sefialar a los Recursos laborales y 12 articulos sirven para
confirmar que los Recursos personales se pueden ubicar dentro de la subcategoria
de los factores que incrementan niveles de engagement. Mientras que, 06 articulos
son de utilidad para identificar que las Demandas laborales se ubican dentro de la
subcategoria de los factores que disminuyen niveles de engagement.

De forma paralela, en la categoria de factores que son influidos por el engagement,
se identificé que, dentro de la subcategoria de los factores que incrementan sus
niveles por influencia del engagement, se hallan: 02 articulos referidos a la
rentabilidad, 06 articulos sobre desempefio laboral, 03 articulos sobre compromiso
organizacional, 03 estudios sobre conducta extra rol, 01 estudio sobre proceso
motivacional, 01 estudio sobre la calidad y servicio, 01 articulo incluye al clima
organizacional, 02 estududios abordan la satisfaccion laboral y 02 articulos incluyen
a las relaciones interpersonales. Mientras que, dentro de la subcategoria de los
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factores que reducen sus niveles por influencia del engagement, 03 investigaciones

involucran al burnout y, 01 articulo aborda el workaholism.

Estos datos, muestran que, en cuanto al primer objetivo especifico: identificar los
factores que influyen en el engagement. Los factores idenficados se agrupan en
factores que incrementan los niveles de engagement y los factores que reducen los
niveles de engagement. Los factores que incrementan los niveles de engagement
son los Recursos laborales y los Recursos personales. Dentro de los primeros se
hallan variables como liderazgo, trabajo en equipo (cohesion y confianza), apoyo
social y autonomia laboral; lo cual coincide con otras investigaciones (Keyko, et al.,
2016; Ventura et al., 2015; Sponton et al., 2018). Dentro de los segundos, se listan:
la autoeficacia (creencias de eficacia), resiliencia, iniciativa, esperanza, optimismo
y actividad fisica, resultado que se asemeja a otros estudios (Bakker y Demerouti,
2013). Es resaltante, el impacto que tienen los Recursos laborales y su
caracteristica social, como es el caso de trabajo en equipo, liderazgo y apoyo social,
ya que, en las investigaciones se menciona que el engagement se enmarca como
un constructo que posee un caracter individual y social, es decir ocurre un contagio
de un comparfiero a otro. Es relevante que, este aspecto dual del engagement
pueda ser investigado mas adelante para incrementar el bagaje cientifico que ya se

tiene.

Sobre los factores que reducen los niveles de engagement, estan identificadas las
demandas laborales. Entre las demandas laborales, se hallan: la sobre carga
laboral, demandas emocionales, demandas fisicas, malas condiciones o
inexistencia de un adecuedo espacio fisico para la ejecucion del trabajo, la falta o
precariedad de las herramientas con las que se realiza el trabajo y la falta de
recursos laborales, lo cual coincide con lo expresado en otros estudios (Van den
Berg, Mastenbroek, Scheepers y Jaarsma, 2017; Salanova y Llorens, 2016). Es
importante mencionar que las evidencias encontradas, también mencionan la
influencia que tienen las demandas laborales sobre el desempefio y el bienestar de
los trabajadores, es decir, la salud fisica, cognitiva y emocional. Por eso, se afirma
que las demandas laborales genera un desgaste fisico, cognitivo y emocional. Pero,

esta informacion es importante que pueda estudiarse en otras investigaciones.
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Por otro lado, en relacion al segundo objetivo especifico: identificar los factores que
son influidos por el engagement. Estos, se agrupan en los factores que incrementan
sus niveles por influencia del engagement y los factores que reducen sus niveles
por influencia del engagement. Los factores que incrementan sus niveles por
influencia del engagement son rentabilidad, desempefo laboral, compromiso
organizacional, conducta extra-rol, proceso motivacional, alto desempefio, calidad
de servicio, clima organizacional, satisfaccion organizacional, relaciones
interpersonales positivas con los comparieros de trabajo, familia y pareja; lo cual
coincide con otras investigaciones (Lisbona et al, 2018; Lopez y Meneghel, 2017;
Salanova, 2016; Tripiana y Llorens, 2015; Bakker y Demerouti, 2013). Cabe resaltar
que la correlacidon positiva entre engagement y rentabilidad, se asocia con la
productividad de trabajadores engaged y, que las caracteristicas que manifiestas
en el trabajo son coducta extra-rol y efectividad en su desempefio al alcanzar
resultados. Asimismo, los trabajadores engaged comparten los mismos valores que
son transmitidos por la empresa u organizacion. Esta sintonia de valores tiene un
impacto positivo en variables como clima organizacional y satisfaccion
organizacional. Sin embargo, estos acapites han de ser profundizados en otras

investigaciones.

Los factores identificados que reducen sus niveles por influencia del engagement,
son dos: burnout y workaholism, este resultado coincide por lo expresado en otras
investigaciones (Hu et al., 2014; Tripiana y Llores, 2015). Es importante hacer
mencién que, el burnout, se identifica como una variable que se hace presente
cuando las circunstancias laborales se caracterizan por exponer a los trabajadores
durante un tiempo sostenido a altas demandas laborales. Asimismo, cabe
mencionar que, la principal diferencia entre los trabajadores engaged y los
trabajadores workaholic es que, los primeros, tienen relaciones interpersonales
positivas. Estos aspectos, mencionados, aunque no sean materia de esta
investigacion, pueden ser abordados en otros estudios para explicar como se

producen esas relaciones.

Por otro lado, se encontro que un dato no prevista en la que se explica la existencia

de una diferencia cultural: los paises occidentales tienen niveles mas elevados de
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engagement, mientras que los paises orientales tienen los niveles mas bajo, como
es el caso de Japon, pais que también tiene la mas alta tasa de suicidios laborales
(Hu et al., 2014). Sin embargo, estos resultados no son propios de alguna de las
categorias o subcategorias, ya que solo aborda una diferencia cultural que ha de
ahondarse en posteriores investigaciones, en las cuales se permita determinar a
qué factores se relacionan los niveles bajos de engagement y, de detectarlos, eso
permitiria generar intervenciones que permitan revertir esos resultados vy, tal vez,

reduzcan las altas tasas de suicidios.

A pesar de las limitaciones presentes en el estudio, como incluir estudios de
metodologias heterogéneas, excluyendo investigaciones sobre el engagement que
se vienen realizando desde 1990, excluyendo también investigaciones en otros
idiomas diferentes al inglés y al espafiol y excluyendo aquellos datos que no se
contemplaron y no cabe su sistematizacion en esta investigacion, se afirma, en
suma, que se logran identificar aquellos factores que se asocian al engagement.
Sin embargo, es menester profundizar y replicar este estudio haciendo uso de otros
criterios; inclusive, emprender criterios propios de una investigacion de

metaanalisis.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se identificaron que los factores asociados que influyen en el
engagement se pueden agrupar en dos categorias:
- Incrementan: factores que incrementan los niveles de engagement.
e Recursos laborales: liderazgo, trabajo en equipo (cohesion y
confianza), apoyo social y autonomia laboral.
e Recursos personales: autoeficacia / creencias de eficacia,

resiliencia, iniciativa, esperanza, optimismo y actividad fisica.

- Reducen: factores que reducen los niveles de engagement.
e Demandas laborales: sobre carga laboral, demandas
emocionales, demandas fisicas, malas condiciones o inexistencia
de adecuedo espacio fisico para la ejecucion del trabajo, la falta o
precariedad de las herramientas con las que se realiza el trabajo
y la falta de recursos laborales.

SEGUNDA: Los factores asociados que son influidos por el engagement se
agrupan en dos categorias:
- Incrementan: factores que incrementan sus niveles al incrementarse los
niveles de engagement.
e Rentabilidad.
e Desempeiio laboral — compromiso organizacional, coducta extra-
rol, proceso motivacional, alto desempenio.
o (Calidad de servicio.
e Relaciones interpersonales: con comparieros de trabajo, familia y
pareja.

e Clima y satisfaccion organizacional.

- Reducen: factores que reducen sus niveles al incrementarse los niveles

de engagement : Burnout y Workaholic.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Dirigidas a los investigadores

Realizar metaanalisis sobre el engagement con cada factor con la
finalidad de profundizar en la informacion recabada.

Incluir, en posteriores investigaciones, articulos que provengan de
cualquier ano.

Incluir, en posteriores investigaciones, articulos que provengan de

cualquier idioma.

SEGUNDA: Dirigidas a los psicélogos

Revisar investigaciones sobre los factores asociados al engagement a fin
de proponer nuevas e innovadoras formas de intervencién en las
organizaciones.

Disefar programas, modelos y/o metodologias de intervencion en los
factores asociados del engagement con la finalidad de incrementar sus
niveles en las organizaciones.

Sensibilizar a los empresarios sobre los beneficios que pueden obtener
todos al intervenir sobre los factores asociados al engagement.

TERCERA: Dirigidas a los empresarios

Promover la medicion del engagement y de sus factores asociados como

parte de un diagndstico integral de sus organizaciones.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia Revisiones Sistematicas

ANEXOS

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE DE ESTUDIO METODO
GENERAL VARIABLE Cualitativo
Identificar los factores Engagement TIPO

¢Cuales son
los factores
asociados al
engagement
en base a
evidencias

cientificas

indexadas

entre los anos
2011y 20207

asociados al engagement.

ESPECIFICOS

TERMINOS DE BUSQUEDA

Basica — Revision Sistematica

Identificar los factores que
influyen en el
engagement.

¢ Identificar los factores que
son influidos por el
engagement.

Engagement — Work engagement

Revisidn sistematica / systematic

review

Factores / Factors

UWES

DISENO

Tedrico — Documental retrospectiva

CRITERIOS

EXCLUSION

INCLUSION

CRITERIOS DE BUSQUEDA

BASES DE DATOS

BOOLEANOS

Scopus | PubMed |
EBSCO | ProQuest

AND, OR, NOT

UWES,
Duplicidad.

Articulos en ingés o

espafol |
Publicados en
revistas indexadas |
Antiguedad no

mayor a 10 afios.



Anexo 2: Matriz para calificacion de articulos

Evaluacion
Criterio

Si

No

¢ La investigacion pertenece a una revista indexada con ranking Q1, Q2, Q3 o Q47

¢ La investigacion esta en espafiol o en inglés?

¢ La investigacion tiene 10 afios de antiguedad entre el 2011 y 20207

¢ La investigacion no se enfoca en el instrumento UWES que mide el engagement?

¢ La investigacion esta disefiado para cumplimiento de los objetivos planteados?

¢ El método esta claramente definido?

¢ El analisis de la informacion rigurosa y cientificamente acertada?

¢ Los resultados son claros, ademas de ser posibles y justificables?

¢, Se cumplen los objetivos de investigacion?

¢La discusion y las conclusiones se explican mediante sustento tedrico y empirico?

¢ El archivo de la investigacion no esta duplicado?

Nota. Adaptado de Bernal (2010)



