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El objetivo de esta revisién es dar a conocer de forma sintética el
desarrollo conceptual del engagement. El origen del engagement
surge a partir de un estudio basado en el burnout, asi como en el
acontecer de su desarrollo conceptual (reciente y tridimensional) y
su respectiva ampliacién a las otras profesiones. La conceptualiza-
cion del engagement contempla las nociones de estado psicologi-
co positivo, cognitivo-afectivo y sus respectivas dimensiones vigor,
absorcién y dedicacion. Siendo el vigor caracterizado por la pre-
sencia de altos niveles de energia, resistencia mental y deseos de
invertir esfuerzos en el trabajo. La absorcién se describe como un
estado de concentracién y sensacién de felicidad en relacion al tra-
bajo realizado. La dedicacion estd compuesta por alta implicacion,
compromiso laboral y sentimientos de significacién del trabajo. El
modelo Demanda de Recursos Laborales (DRL), es expuesto a partir
de sus componentes: demandas y recursos laborales, y su posterior
extensién: recursos personales. Siendo este Ultimo abordado por
su definicién conceptual, el rol que cumplen y sus dimensiones. El
engagement posibilita a las organizaciones contar con el personal
idéneo, para la realizacion de las tareas de los mismos y el logro de
los objetivos de la empresa.

Palabras clave: Burnout, engagement, recursos personales, deman-
das laborales, recursos personales, vigor, absorcién, dedicacién.

Abstrac

The aim of this review is to announce of synthetic form the concep-
tual development of the engagement. The origin of the engagement
arises from a study based on the Burnout, as well as in to happen
of his conceptual development (recent and three-dimensional) and
his respective extension to other professions. The conceptualization
of the engagement contemplates the notions of psychological po-
sitive, cognitive - affective condition and his respective dimensions
vigor, absorption and dedication. Being the vigor characterized by
the presence of high places levels of energy, mental resistance and
desires to invest efforts in the work. The absorption is described as
a condition of concentration and sensation of happiness in relation
to the realized work. The dedication is composed by high implica-
tion, labor commitment and feelings significances of the work. The
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model Demand of Labor Resources (DRL), is exposed from his compo-
nents: demands and labor resources, and his later extension: personal
resources. Being the latter approached by his conceptual definition, the
role that they fulfill and his dimensions. The engagement makes the
organizations possible to possess the suitable personnel, for the accom-
plishment of the tasks of the same ones and the achievement of the
aims of the company.

Introduccién

El engagement es un estado mental,
psicolégico, afectivo-cognitivo se carac-
teriza por el esfuerzo, entusiasmo, ener-
gia y pasiéon, como una metéfora en la
gue una organizacioén logra capturar “las
manos, cabeza y corazén de sus emplea-
dos”. (Schaufeli et al., 2002, citado por
Ventura, Llorens y Salanova, 2006; Carras-
co, De la Corte, y Ledn, 2010).

Por otro lado, el engagement en el tra-
bajo es un factor muy importante debido
a que tiene efectos positivos en determi-
nadas variables como: el desempefio de
las tareas, los comportamientos de ciu-
dadania organizativa, el comportamiento
innovador o la reduccién de las intencio-
nes de abandono. Por ello, la comunidad
cientifica ha confirmado que disponer de
empleados con un alto nivel de engage-
ment en el trabajo puede constituir una
fuente de ventaja competitiva para las
empresas (Gruman y Saks, 2011; Leiter y
Bakker, 2010; Macey et al., 2009, citado
por Vila, Alvarez, Castro, 2015). Debido
al nivel de importancia algunos investi-
gadores se han preocupado por realizar
estudios en diversos paises.

Es asi que Barends, Wijnands, y Pen-
hale (2014) en el reporte “Global Emplo-
yee Engagement Index” realizado por la
organizacion Effectory International, han
realizado investigaciones sobre el enga-
gement a nivel mundial (actualmente 52
paises). La Ultima investigacion fue reali-
zada en el 2013, en la que se informa que
el puntaje mundial de trabajadores en-
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gaged es 6.2; mientras que los 10 paises
con mayores niveles de engagement son
México con 7.4 puntos, Brasil 7.0 puntos,
Chile 7.0, Kenia 6.9, Perl 6.9, Bulgaria
6.8, Sudafrica 6.8, Argentina 6.7, Eslove-
nia 6.7 y Tailandia 6.7.

Por otra parte Garcia (2013) realizé
una investigacién entre los afios 2011-
2012 sobre el engagement en 142 pai-
ses; como resultado en su reporte deno-
minado “State of the Global Workplace”
afirma que solo el 13% de trabajadores
a nivel mundial estdn engaged, lo que
representa uno de cada 8 trabajadores,
mientras que el 63% estarian no enga-
ged y el 24% activamente no engaged.
Asi mismo concluye que el 25% del top
de los mejores equipos con trabajadores
engaged; tienen mayor productividad,
rentabilidad, mejores valoraciones de
los clientes, menor cambio de personal
y ausentismo, menores incidentes de se-
guridad en comparacién con el 25% del
grupo opuesto.

Origen

Los antecedentes del engagement se
contemplan a partir de un estudio basado
en el Burnout, un acontecer de su desa-
rrollo conceptual (reciente y tridimensio-
nal) y su respectiva ampliacién a las otras
profesiones.

Los inicios del burnout, segin Freu-
derberger (1974), citado por Parra (2010),
se entendia como una combinacién de
cansancio emocional crénico, fatiga fisi-
ca, pérdida de interés por el trabajo, baja
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realizacion personal y deshumanizacion
en el cuidado y atencién de los trabaja-
dores, que segun Lépez, Kister, y Pardo
(2015), este agotamiento de energia se
experimenta cuando los trabajadores se
siente sobrepasados por los problemas
de los demaés. Parra (2010) refiere que la
traduccion al castellano de la palabra bur-
nout es estar quemado o quemarse en el
trabajo, como una metéfora que indica un
estado animico de agotamiento, similar al
de un fuego que se extingue o una bate-
ria que se agota de acuerdo a Salanova y
Llorens (2008), citado por Lépez, Osca y
Rodriguez (2015).

Mas adelante, el desarrollo conceptual
se enmarca en la propuesta de Schaufeli
y Enzmann, citado por Raigosa y Marin
(2010), entendiendo el burnout como un
estado mental negativo que se caracteri-
za principalmente por agotamiento emo-
cional en personas normales. Maslach y
Pines (1977) coincide con la definiciéon de
Schaufeli y Enzmann, sin embargo adicio-
nan al agotamiento fisico como una ca-
racteristica mas del Burnout que aparece
en profesionales de las organizaciones de
servicio (Uribe, Patlan, y Garcia, 2015).
Posteriormente, Serrano (2007), citado
por Diaz (2013), refuerza los conceptos
anteriores y adicionalmente define al bur-
nout como una respuesta al estrés labo-
ral crénico cuyas actitudes y sentimientos
negativos se manifiestan hacia otras per-
sonas y consigo mismo.

Un acercamiento en el acontecer del
desarrollo conceptual del burnout se sus-
tenta en el modelo propuesto por Parra
(2010), refrendado por Maslach y Jackson
(1981) citado por Lépez, Osca, y Rodri-
guez (2008) y Perlman y Hartman (1982),
citado por Uribe Prado, Patlén Pérez &
Garcia Saisé (2015), como un sindrome
tridimensional de 1) agotamiento emo-
cional: desgaste y agotamiento de los
recursos emocionales, 2) despersonaliza-
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cién o cinismo (actitud fria de desarraigo
y pérdida de la capacidad de contacto),
y 3) pérdida de realizacién personal (falta
de competencia y eficacia profesional).
Corso (2013) declara que esta primera
dimensién conlleva a que el trabajador
se distancie emocionalmente y cognitiva-
mente del trabajo mientras que Maslach
(2009), menciona que se caracteriza por
debilidad, falta de energia y sin ninguna
fuente de reposicion por la sobre exigen-
cia laboral. Ambos coinciden en concep-
tualizarlo como la disminucién o vacio de
recursos emocionales y fisicos.

En cuanto a la segunda dimensién,
Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiro y Grau
(2000) expone que se caracteriza por indi-
ferencia y actitudes distantes hacia el tra-
bajo de manera general, pero no hacia las
personas. Por el contrario, Corso (2013)
considera esta actitud no solo es hacia
el trabajo, sino a las personas, como por
ejemplo a los compafieros de trabajo. Fi-
nalmente, la pérdida de realizacion per-
sonal, se refiere a la autoevaluacion del
trabajador, quien presenta sentimiento
de incompetencia, carencia de logros
y productividad en el trabajo en conse-
cuencia a la falta de apoyo, recursos para
desarrollarse profesionalmente (Corso,
2013; Maslach, 2009).

Por otro lado, el burnout es un sindro-
me que se ha ampliado a otras profesio-
nes tal es asi que Ramirez y Lee (2011),
el burnout en sus inicios fue relacionado
con aquellas profesiones que mantenia
contacto directo con sus beneficiarios,
posteriormente se optd por relacionar-
lo con profesiones en las que no existe
contacto directo con las personas. Adi-
cionalmente, Parra (2010) afirma que la
publicacién del instrumento Maslach Bur-
nout Inventory-General Survey posibilitd
la aplicacion del concepto del sindrome,
no solo a profesionales de servicios, sino
a todo tipo de profesiones, grupos ocu-
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pacionales y grupos pre-ocupacionales.
Salanova et al (2000) menciona algunos
grupos ocupacionales tales como te-
le-operadores, operarios de fabrica, es-
tudiantes universitarios vy, por supuesto,
vendedores (Vila, Kister y Pardo, 2012).
Asi mismo, Diez y Cejas (2010); Raigosa
y Marin (2011), mencionan que la psico-
logia positiva abarca los estudios sobre
aspectos sanos de la mente, como la
felicidad, satisfaccion con la vida, inteli-
gencia emocional y otros. Esta corriente
se originé como oposicién al tradicional
estudio de la psicologia del trabajo y las
organizaciones que segun a Silva, Care-
na, y Canuto (2013), se ha centrado en
estudiar los aspectos negativos laborales
y del funcionamiento organizacional. En
este contexto, Parra (2010) sefiala que el
engagement surge en el auge de la psico-
logia positiva en contraposicién del bur-
nout. Raigosa y Marin (2010); Vila, Kister
y Pardo. (2012), especifican la oposicion
del engagement al burnout de la siguien-
te manera: el vigor frente a agotamiento
emocional, dedicacién frente a cinismo,
y absorcién frente a reducida realizacion
personal.

Engagement

El engagement fue un término acufa-
do por Kahn (1990), conceptualizado de
diferentes maneras. De acuerdo a Shaufe-
li et al (2002) citado por Ventura, Llorens
y Salanova (2006) y Carrasco et al (2010),
el engament se refiere a un estado psico-
l6gico positivo, cognitivo y afectivo mas
persistente en el tiempo que no se centra
exclusivamente en un objeto o conduc-
ta. Mas adelante Albrecht y Rich et al.
(2010) citado por Vila, Alvarez y Castro
(2015) amplia y explica la definicion de
la variable como un estado psicolégico
positivo presentando que se caracteri-
za por el esfuerzo, entusiasmo, energia
y pasién, como una metafora en la que
una organizacion logra capturar “las ma-

Revista Valor Agregado, Vol. 3, Ndm. 1, 2016 (35-46)

nos, cabeza y corazén de sus emplea-
dos”. Posteriormente Bakker, Demerouti,
y Xanthopoulou (2011) afaden que este
estado mental no solo es positivo, sino
también satisfactorio.

Dimensiones
Vigor

Esta variable serd abordada por sus
caracteristicas: altos niveles de energia,
resistencia mental y deseos de invertir es-
fuerzos en el trabajo

En cuanto a esta dimensién los autores
Raigosa y Marin (2011) lo definen como la
presencia de altos niveles de energia y re-
sistencia mental en el trabajo, asi mismo
Vila, Kister y Pardo (2012); Diez y Cejas,
(2010) sefnalan que el vigor esta asociado
al deseo de invertir esfuerzo en el trabajo.
Por otro lado Orgambidez, Pérez, y Borre-
go (2015); Garcia (2013), afirman que este
esfuerzo se da incluso cuando existen di-
ficultades.

Absorcidn

La absorcién serd explicada como un
estado de concentracién y sensacién de
felicidad en relacién al trabajo realizado.

De acuerdo a Orgambidez, Pérez, y
Borrego, (2015); Raigosa Gallego, Dayha-
na y Marin Londofio, (2011), la absorcién
ocurre cuando el trabajador se encuen-
tra totalmente concentrado en el traba-
jo, con la sensacién de que el tiempo se
pasa volando. Es decir no solo implica es-
tar concentrado, sino también sentirse fe-
liz (Garcia, 2013; Moreno y Molina, 2012).
Para Silva Peralta, Carena, Canuto (2013),
el individuo se siente satisfecho con las
tareas que realiza. Sin embargo Acosta,
Salanova, y Llorens, (2013) asevera que
este dimension forma parte de otros
constructos tales como flow en el trabajo,
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adiccion al trabajo; lo que explica el he-
cho que no esté claramente relacionada
al engagement en el trabajo.

Dedicacién

La dedicacién estd compuesta por alta
implicacién, compromiso laboral y senti-
mientos de significacion del trabajo.

Segun Orgambides et al., (2015); Mo-
reno y Veldsquez (2011) aseveran que la
dedicacion estd determinada por una alta
implicacién laboral, en tanto que Moreno
y Molina (2012) expresa que esta dimen-
sion se manifiesta por altos niveles de sig-
nificado del trabajo. Por otra parte Schau-
feli et al. (2004), citado por Diez y Cejas
(2010), lo considera como una evidencia
de alto compromiso laboral. Todos los
autores mencionados coinciden que la
dedicacién se manifiesta por medio de
entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto
por el trabajo, entretanto Velandia (2014)
considera que se caracteriza por un senti-
miento de desafio.

Modelos

Teoria de los Recursos y Demandas
Laborales (DRL)

El modelo tedrico de Demandas y Re-
cursos Laborales (DRL) surge a partir de
una serie de investigaciones sobre dife-
rentes variables que permitieron explicar
y pronosticar el bienestary el rendimiento
laboral. Por lo tanto sera expuesto a partir
de sus componentes (demandas y recur-
sos laborales) y su posterior extension (re-
cursos personales).

El modelo DRL asume que el ambien-
te de trabajo estd compuesto por los
recursos laborales y las demandas labo-
rales (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti,
y Schaufeli, 2007; Salanova y Schaufeli,
2009),
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Recursos laborales

Los recursos laborales pueden ser
abordados a través de sus aspectos y
propositos.

Las recursos laborales segin estan
conformados por aspectos fisicos, so-
ciales y organizacionales (Salanova vy
Schaufeli, 2009; Gabel, Dolan y Suérez,
2013). También, se considera el aspecto
psicolégico (Schaufeli, Bakker y Van Rhe-
nen, 2009; Corso, 2013). Segun Elgoibar
(2009), estos aspectos se agrupan como
externos: organizacion y social e inter-
nos: cognitivo equivalente a psicolégico
y fisico entendiéndose como de accidn.
Garrosa y Carmona, (2011) dan algunos
ejemplos de este tipo de recursos; los
cuales son la autonomia, el apoyo de
los compareros y supervisores, entor-
nos laborales igualitarios y respetuosos,
politicas de conciliacion vida personal y
laboral. Salanova y Shaufeli (2009) nom-
bran otros ejemplos como; variedad de
las tareas, existencia de informacion y el
feedback de las tareas.

Por otro lado los recursos laborales
pueden ser analizados mediante sus pro-
positos: reduccion de las demandas labo-
rales, estimular el rendimiento personal
y permitir el logro de las metas organi-
zacionales y personales. La reduccion de
las demandas laborales segun Tremblay y
Messervey (2011), que para Moreno, Ga-
rrosa, Rodriguez, Martinez y Ferrer (2009),
es mitigar dichas demandas, sin embargo
Garrosa y Carmona (2011), enfoca bajo
otra perspectiva, asumiendo que los re-
cursos no solo reducen sino que permite
al trabajador hacer frente a las demandas.

Otro propésito de los recursos labo-
rales no solo contempla el rendimien-
to (Xanthopoulou et al., 2007; Elgoibar,
2009), sino el crecimiento y desarrollo
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personal que se logra mediante el apren-
dizaje de nuevos recursos y capacidades
(Garrosa y Carmona, 2011) .

Por ultimo, segiin Moreno et al.(2009),
los recursos laborales también tienen el
objetivo de facilitar el logro de las metas
organizacionales, fundamental para el lo-
gro de los objetivos de la organizacién
(Orgambidez, Borrego y Mendoza, 2014);
Schaufeli, Bakker y Van Rhenen, 2009)
mientras que Bakker y Demerouti (2013),
lo consideran como un factor decisivo.

Demandas laborales

El otro componente del modelo DRL
son las demandas laborales, que con-
sidera aspectos fisicos, psicolégicos
sociales y organizacionales del trabajo
(Corso, 2013; Gabel, Dolan y Suérez,
2013; Elgoibar, 2009). Duréan y Mante-
ca (2012) considera que estos aspectos
también son personales. Esto implica la
presion laboral, relacion emocionalmen-
te exigente con los clientes, sobre carga
cuantitativa, conflicto y ambigtedad de
rol, monotonia de las tareas y un desfa-
vorable ambiente fisico. Esto ocasiona
agotamiento de los recursos mentales y
fisicos del trabajador que segun Salano-
va y Schaufeli (2009) conllevan a costos
fisiolégicos y psicolégicos. De igual for-
ma Bakker y Demerouti (2013) indican
que estas demandas son los principales
predictores del agotamiento y de pro-
blemas de salud psicosomatico.

Recursos personales: ampliacién del
modelo DRL

Posteriormente se realizdé una exten-
sién del modelo DRL, con la investigacién
de Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y
Schaufeli (2007) quienes afiadieron recur-
sos personales como un complemento a
este modelo para explicar que los recur-
sos laborales se traducen en engagement
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y, a su vez, en desempefio laboral (Duran
y Manteca, 2012).

Los recursos personales pueden ser
abordados por su definicién conceptual,
el rol que cumplen y sus dimensiones. Los
recursos personales son autoevaluaciones
positivas vinculadas a la resilencia referi-
das (Hobfoll, Johnson, Ennis y Jackson,
2003, citado por Salanova y Schaufeli,
2009; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti,
y Schaufeli, 2009; Bakker y Demerouti,
2013) y a la percepcién de la capacidad
propia para controlar e influir en el entor-
no, de manera satisfactoria (Xanthopou-
lou, Bakker y Fischbach, 2013).

En cuanto al rol que desempefian, Du-
ran y Manteca (2012) estiman a los recur-
sos personales como motivadores para el
logro de objetivos en el trabajo; sin em-
bargo se afaden dos funciones: la pro-
teccién de las amenazas y de sus costes
fisiologicos y psicoldgicos asociados y la
estimulacién para el crecimiento y desa-
rrollo personal (Corso, 2013; Xanthopou-
lou et al. (2009). Mientras que el Unico rol
es el de mitigar el impacto negativo de
los estresores (Maslach, 2009; Hernandez,
Jiménez, Mufioz y Vergel (2008). Por otra
parte Garrosa y Carmona (2011), refieren
que los recursos personales orientan ha-
cia el engagement.

Finalmente los recursos personales
pueden ser enfocados segln sus dimen-
siones: la autoeficacia, autoestima y op-
timismo.

Autoeficacia

La autoeficacia segin Xanthopoulou
et al. (2013) es la percepcion individual
sobre su capacidad para cumplir con una
amplia gama de demandas, que segun
Salanova & Schaufeli (2009) citado por
Cardenas y Jaik (2014), esta percepcion
no solo es sobre las capacidades sino
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también sobre las competencias para rea-
lizar las labores con éxito. Por otra parte
Garrosa y Carmona (2011), describe la
autoeficacia como un sentimiento perso-
nal de la capacidad para cambiar las si-
tuaciones adversas y generar entornos de
aprendizaje-desarrollo.

Autoestima

En cuanto a la autoestima se define
como un recurso de actitud positiva o
negativa hacia uno mismo (Coopersmith,
1987), citado por Corso, 2013; Rosen-
berg, 1965, citado por Maslach, 2009).
En este sentido Pierce y Gardner (2004)
explican que la autoestima refleja el gra-
do en el que un individuo se ve a si mis-
mo como competente y que satisface las
necesidades individuales. Por otra parte
Smith y Petty (1995), citado Extremera,
Durén y Rey (2010) manifiestan que esta
variable esté relacionada con el bienestar
de los individuos y es asociada con la re-
gulacién de emociones negativas. Parra
(2010) amplia este concepto afirmando
que esta variable influye en el compor-
tamiento y bienestar psicolégico de los
individuos; asimismo tiene consecuencias
en las dreas de desarrollo social, emocio-
nal, conductual y académico. Posterior-
mente, Pierce y Gardner (2004) introdu-
cen el concepto del autoestima basada
en la organizacion (OBSE), definiéndolo
como el grado en que el individuo se
siente capaz, significativo y digno como
miembro de la organizacién.

Optimismo

Por ultimo se menciona que los opti-
mistas son personas que esperan que les
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sucedan cosas buenas en la vida (Avey,
Wernsing, y Luthans, 2008; Maury, Mar-
tinez y Gonzélez, 2014). Scheier y Carver
(1985), citado por Velandia (2014), des-
cribe las caracteristicas de este tipo de
personas, quienes son persistentes, no
dudan ni vacilan ante condiciones adver-
sas, y que tienen la capacidad de acep-
tar situaciones incontrolables y adoptar
la mejor vision. Por otra parte, Salanova
y Shaufeli (2009), expresa que esta acti-
tud se visualiza en situaciones retadoras,
mostrando una postura de confianza y
persistencia en general.

Conclusiones

Los inicios del engagement esta aso-
ciado al sestudio del sindrome del bur-
nout, asi como en el acontecer de su
desarrollo conceptual (reciente y tridi-
mensional) y su respectiva ampliacién a
las otras profesiones.

El engagement se considera como
el estado psicolégico positivo, cogniti-
vo-afectivo que implica dimensiones de
vigor, absorcién y dedicacién.

El modelo Demanda de Recursos La-
borales (DRL), comtempla componentes
como demandas y recursos laborales, y
agregandose los recursos personales. El
engagement posibilita a las organizacio-
nes contar con el personal idéneo, para
la realizacién de las tareas de los mismos
y el logro de los objetivos organizaciona-
les.
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