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Resumen: El objetivo principal de este estudio consistia en la validacion de una escala para la
evaluacion del work engagement -compromiso con el trabajo-, considerado como una presencia
psicologica en el rol que incluye atencion, absorcion y energia dirigida a tareas laborales. Mediante
analisis factorial confirmatorio, estimacion de la consistencia interna y evidencias de validez
convergente y discriminante, se confirma que la Escala Argentina de Compromiso con el Trabajo
es una prueba valida y confiable para su uso en poblacion argentina. Ademas, se busco analizar
si existen diferencias en los niveles de work engagement de acuerdo con variables individuales
y organizacionales. Se observaron mayores niveles de atencion y absorcion en sujetos de menor
edad y menores niveles de atencion en empleados con personal a cargo. Por tltimo, se identificaron
perfiles de engagement asociados a alta performance y satisfaccion laboral.

Palabras clave: engagement, satisfaccion laboral, performance, psicologia laboral, psicologia
organizacional

Abstract: The aim of this paper was to validate a scale to assess work engagement: a measure of a
psychological aspect of the role that includes the attention, absorption and energy that the individual
invests in his/her work tasks. Confirmatory factor analysis, internal consistency estimation, and
evidences of convergent and discriminant validity indicated that the Argentine Work Engagement
Scale is a valid and reliable measure to be used in Argentinean population. Additionally, differences
in work engagement levels were studied regarding individual and organizational variables. Higher
levels of work engagement were found in younger individuals and in those who were in charge
of personal. Lastly, some engagement profiles were found to be associated to higher performance
and job satisfaction.
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El objetivo principal de este estudio reside en
la validacion de una escala destinada a la evalua-
cion del work engagement -compromiso con el tra-
bajo-. En los ultimos afios ha crecido el interés por
estudiar este tema puesto que se ha verificado su
papel central en la obtencion de buenos resultados
tanto para el empleado como para la organizacion
en su conjunto (Rothbard & Patil, 2012).

Desde la Psicologia Organizacional Positiva
(POP) -iniciada por Dutton, Cameron y Quinn (Ca-
meron & Spreitzer, 2012)- se propone el analisis
de fendmenos como el engagement, la satisfaccion
laboral o el compromiso de los miembros con las
organizaciones, temdticas que antes no habian
sido abordadas debidamente por el énfasis pues-
to en el estudio de los aspectos negativos y sus
consecuencias para las organizaciones (Lupano
Perugini, 2014).

La definicion de work engagement ha sido
muy discutida en el campo de la POP (Bakker,
Schaufeli, & Leiter, 2008). Gran cantidad de au-
tores coinciden en sefialar inconsistencias tanto en
las diferentes definiciones del concepto como en
los instrumentos desarrollados para su medicion
(e.g. Christian, Garza, & Slaughter, 2011; Hirs-
chfeld & Thomas, 2008; Jeung, 2011; Macey &
Schneider, 2008; Masson, Royal, Agnew, & Fine,
2008; Nienaber & Martins, 2014; Robertson &
Cooper, 2010; Rothbard & Patil, 2012; Schaufeli
& Salanova, 2011; Viljevac, Cooper-Thomas, &
Saks, 2012). Tal variedad de definiciones redunda
en estudios cuyos resultados no son pasibles de
comparacion y generalizacion (Nienaber & Mar-
tins, 2014; Vilijevak et al., 2012).

La mayor parte de los investigadores citados
consideran que el work engagement es un construc-
to multidimensional que puede confundirse con
otros constructos relacionados (e.g. compromiso
organizacional, satisfaccion laboral, identificacion
con el trabajo) pero la falta de consenso aparece a
la hora de definir las dimensiones que lo confor-
man. El presente estudio adopta la conceptualiza-
cion propuesta por Rothbard y Patil (2012), que
retne los antecedentes mas significativos sobre el
término. Estos autores sostienen que se trata de una
variable de nivel individual (no organizacional) y
la definen como “una presencia psicoldgica en el
rol -‘estar ahi’-. Incluye la atencion, absorcion
y energia de la persona dirigida hacia las tareas
laborales” (p. 59). Por lo tanto, tienen en cuenta
dimensiones tales como la atencién -que refiere a
los recursos motivacionales que una persona puede
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aplicar a una tarea determinada-, la absorcion —que
refiere a la capacidad de aplicar esos recursos con
intensidad- y la energia- que consiste en un com-
ponente fisico que puede ser dirigido a la tarea-.
Atencion y absorcion representan los subcom-
ponentes cognitivos del constructo y energia, el
subcomponente fisico (Rothbard, 2001).

En relacion con los antecedentes mas relevan-
tes del término, las investigaciones de Kahn (1990,
1992) sirvieron de base para su caracterizacion
como un estado que denota por la presencia psi-
coldgica del individuo en su rol laboral. Posterior-
mente, diversos estudios han analizado la composi-
cion del constructo. Por ejemplo, Rothbard (2001)
fue el primero en sugerir las dimensiones atencion
y absorcion. Otros antecedentes significativos se
encuentran en los trabajos de Maslach, Schaufeli y
Leiter (2001), que definieron el work engagement
como un constructo opuesto al burnout, ambos
situados en un continuum que va desde el polo
negativo del cansancio, el desgaste, el cinismo y la
despersonalizacion en el trabajo, hacia la energia,
el compromiso, el involucramiento y el sentido de
pertenencia. Posteriormente, Schaufeli y Bakker
(2004) efectuaron una revision de este enfoque
ya que, desde su punto de vista, el opuesto de
burnout no necesariamente implicaba la nocion
de engagement. De este modo propusieron tres
dimensiones que formarian parte del constructo:
vigor —que refiere a altos niveles de energia mental
y resiliencia-, dedicacion — que remite a ser desa-
fiado e inspirado por el trabajo - y absorcion — que
consiste en concentrarse totalmente en el propio
trabajo. Muchos trabajos han utilizado este aborda-
je, pero otros han criticado su dependencia tedrica
respecto del burnout, indicando que algunas de las
dimensiones propuestas por Schaufeli y Bakker se
solapan con otros constructos -e.g. afecto positi-
vo- (Zhang, Rich, & LePine, 2009). Rich y otros
colegas retomaron la conceptualizacion original de
Kahn (1990, 1992) y las dimensiones propuestas
por Rothbard (2001), proponiendo una definicion
que cuenta con tres componentes, uno fisico —que
alude a la energia fisica puesta en el trabajo-, uno
emocional —que involucra una sensacion placen-
tera y la activacion de afecto positivo- y uno
cognitivo —que implica la absorcion y la atencion—
(Rich, LePine, & Crawford, 2010). Esta definicion
también presenta algunas dificultades, como el
solapamiento del componente emocional con el
constructo afecto positivo, o el hecho de reunir
absorcion y atencion en una Unica dimension,
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en tanto que la evidencia sugiere que se trata de
dimensiones separadas (Rothbard, 2001).

En virtud de las dificultades expuestas en los
antecedentes citados, se escoge para el presente
trabajo la definicion propuesta en parrafos previos
de Rothbard y Patil (2012) que considera dos
dimensiones cognitivas (atencion y absorcion) y
una fisica (energia).

Nienaber y Martins (2014) sefialan que, a
pesar de las diferencias sefialadas en cuanto a su
definicion, se han disefiado varios instrumentos
para medir work engagement, ya sea en el campo
académico o aplicado. El mas empleado interna-
cionalmente suele ser la Utrecht Work Engage-
ment Scale (UWES), basada en la propuesta de
Schaufeli y Bakker (2004). Tiene en cuenta las
dimensiones vigor, dedicacion y absorcion. Sin
embargo, muchos han sido los sefialamientos en
cuanto al constructo en que se basa la escala, asi
como en relacion con sus indices de fiabilidad que,
en muchos casos fueron inferiores a lo esperado
(e.g. Rothman & Rothman, 2010). Ademas los
resultados de los estudios factoriales realizados
no han logrado replicar las dimensiones del
modelo tedrico, particularmente en Latinoamé-
rica (Rodriguez-Montalban; Martinez-Lugo, &
Sanchez-Cardona, 2014). Con base en lo anterior
se decide para este trabajo disefiar una nueva
prueba a partir de una serie de items propuestos
por diferentes autores (Rothbard, 2001; Rothbard
& Patil, 2012), que contemplan la definicion uti-
lizada en esta investigacion. Adicionalmente, las
pruebas destinadas a la medicion de engagement
suelen ser muy breves (la version actual de la
UWES presenta solo 9 items), lo que dificulta los
procesos de adaptacion.

El engagement cobra especial relevancia en
el ambito laboral dada su asociacion con variables
de resultado, por lo que numerosas investigaciones
lo relacionan tanto con altos indices de satisfac-
cion como de performance laboral. Por ejemplo,
muchos estudios han encontrado que estd fuer-
temente asociado a la satisfaccion laboral dando
cuenta de que el estado psicologico de presencia
en un rol facilita la sensacion de bienestar en el
trabajo (e.g. Alarcon & Edwards, 2011; Heigaard,
Giske, & Sundsli, 2012; Mache, Vitzthum, Klapp,
& Danzer, 2014; Karatepe & Karadas, 2015). La
satisfaccion laboral es una actitud que las personas
tienen hacia su trabajo y que engloba diferentes
facetas (e.g. satisfaccion con el supervisor, con
los compafieros de trabajo, con la remuneracion,

con las posibilidades de ascender, asi como con el
trabajo en general) (Cameron & Spreitzer, 2012;
Spector, 1997). Por otro lado, multiples estudios
han encontrado asociacion entre el work engage-
ment y la performance laboral que alude a cuan
bien se desenvuelve un individuo en las tareas
necesarias para un rol laboral y a como contribuye
positivamente al contexto social y psicologico de
una organizacion (Christian, Garza, & Slaughter,
2011). De acuerdo con Christian et al. (2011), un
empleado con alto engagement estaria motivado
para llevar las tareas de su rol con mas persisten-
cia, intensidad y concentracion. En relacion con
lo antedicho, Albrecht, Bakker, Gruman, Macey
y Saks (2015) argumentan que la politica de
Recursos Humanos debe fomentar los niveles de
engagement ya que esto repercute en los resultados
de la organizacidn, sobre todo si se trabaja en los
aspectos vinculados a la energia (Owens, Baker,
Sumpter, & Cameron, 2016). Lin et al. (2016)
desarrollaron un estudio en el que verificaron
que es crucial intervenir sobre el liderazgo de los
supervisores para lograr tales efectos.

Por ultimo, en relacion con variables indivi-
duales y organizacionales, en algunas investigacio-
nes se ha hallado que los niveles de engagement
presentan diferencias segin sexo, mostrando las
mujeres indices levemente mas bajos que los hom-
bres (e.g. Liu, Cho, & Putra, 2017; Mastenbroek et
al.,2014). En cuanto a la edad, los resultados sue-
len ser contradictorios ya que algunos muestran un
incremento (e.g. Gostautaité & Bucitinien¢, 2015;
Schaufeli & Bakker, 2004) y otros una tendencia a
la disminucion de los niveles de engagement segun
edad (e.g. Avery, McKay, & Wilson, 2007). Ade-
mas, se ha verificado que el tipo de tarea al que se
dedica el empleado puede influir en sus niveles de
engagement. Por ejemplo, quienes realizan tareas
docentes suelen reportar menores niveles de vigor
y energia (Innstrand, 2016). En este sentido, un
trabajo reciente realizado en empresas argentinas
informo que en las organizaciones publicas y de ta-
mafio grande se observan menores niveles de satis-
faccion y de practicas positivas (e.g. respeto, apo-
yo, etc.) (Lupano Perugini & Castro Solano, 2017).

Objetivos

- Validar una escala para la evaluacion
del work engagement (compromiso con el
trabajo) en sus tres dimensiones (atencion,
absorcion, energia).
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- Analizar diferencias individuales en el
nivel de engagement segin variables indi-
viduales (e.g. sexo, edad, personal a cargo)
y organizacionales(e.g. tamafo, tipo de
empresa).

- Identificar perfiles de engagement asociados
a alta performance y satisfaccion laboral.

Método
Participantes

Se empled una muestra voluntaria de 569
empleados (288 hombres, 50.6%; 281 mujeres,
49.4%) con una edad promedio de 36.85 afios
(DE = 11,7). La mayoria residia en Ciudad de
Buenos Aires, CABA- y provincia de Buenos Aires
(96.8%, n = 545), el 3.9% (n = 22) en provincias
del interior de Argentina y solamente el 0.4%
(n =2) vivia transitoriamente en el exterior.

En relacion con variables organizacionales,
el 81.9% (n = 466) de los empleados pertenecia
a empresas privadas mientras que el 18.1% (n =
103) se desempefiaba en empresas publicas. En
cuanto al tamafio de la empresa, el 42.4% (n=241)
pertenecia a grandes empresas, el 33.9% (n=193)
a medianas y el 23.7% a pequenas (n = 135). Del
total de participantes solo el 33.9% (n=193) tenia
personal a cargo, en tanto que el resto ocupaba una
posicién de subordinado (66.1%, n =376).

Materiales

- Escala Argentina de Compromiso con el
Trabajo -EACT-: Se trata de una prueba espe-
cialmente disefiada para la evaluacion del work
engagement (compromiso con el trabajo) con base
en la propuesta tedrica de Rothbard y Patil (2012),
que se refiere a un constructo multidimensional
vinculado a la dedicacién de un empleado a su
rol y tareas laborales; estd compuesto por dos
dimensiones cognitivas (atencion y absorcion) y
una fisica (energia). Como resultado del proceso
de validacion se obtuvo una version final de 11
items (e.g. “Cuando estoy trabajando, a menudo
pierdo la nocién del tiempo™) con respuesta de
formato Likert de cinco puntos, con recorrido de 1
(completamente en desacuerdo) a 5 (totalmente de
acuerdo). Mediante analisis factorial confirmatorio
se pudo verificar tal estructura de tres factores.
Ademas, la consistencia interna estimada mediante
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alfa de Cronbach arroj6 valores adecuados (Ver
apartado Resultados para conocer propiedades
psicométricas de la version adaptada).

- Escala de compromiso organizacional
(Allen & Meyer, 1990; Omar, 2005): Esta prueba
estd integrada por 18 items con formato Likert de
cinco posiciones, con recorrido de 1 (totalmente en
desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo). Evalaa
cada uno de los tres tipos de compromiso organi-
zacional (CO) a través de seis items cada uno. El
compromiso afectivo (i. e., “Estaria feliz si pasara
el resto de mi carrera en la empresa donde trabajo),
el compromiso normativo (i. e., “Esta organizacion
merece mi lealtad”) y el compromiso calculativo
(i.e., “Siento que tengo pocas opciones de trabajo
como para dejar mi organizacion”). Los indices
de consistencia interna (alfa de Cronbach) de la
version daptada a la Argentina (Omar, 2005) fue-
ron de .82 para el compromiso afectivo, .73 para
el normativo y .76 para el calculativo.

- Cuestionario de estrés laboral (OIT/OMS;
en Llaneza Alvarez, 2009): Se trata de una prue-
ba elaborada en conjunto por la Organizacion In-
ternacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) con el fin de evaluar
el nivel de estrés percibido por los trabajadores.
La evaluacion se realiza en virtud de siete ejes
que reflejan posibles estresores laborales (Clima
Organizacional, Estructura Organizacional, Te-
rritorio Organizacional, Tecnologia, Influencia
del Lider, Falta de Cohesion, Respaldo del Gru-
po). Esté integrada por 25 items con respuesta de
formato Likert de siete puntos con un recorrido
de 1 (indica que la condicion descripta NUNCA
es fuente de estrés) a 7 (indica que la condicion
descripta SIEMPRE es fuente de estrés), que
marca con qué frecuencia la condicion descrip-
ta es considerada una fuente actual de estrés (i.e.
“La forma de rendir informes entre superior y
subordinado me hace sentir presionado”). Segun
los autores, puntajes mayores a 153 indican un
alto nivel de estrés. A los fines de este estudio
se calcul6 alfa de Cronbach para la escala total
obteniéndose un valor de .94.

- Escala de satisfaccion con la vida—SWLS-
(Diener, Emmons, Larsen, & Griffin, 1985): Es
una escala de cinco items que se responden en
un formato Likert de 7 categorias que examinan
el grado de satisfaccion global con la vida (i.e.
“En la mayoria de los sentidos, mi vida esta cer-
ca de mis ideales”). Se utiliza internacionalmente
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para evaluar el bienestar en tanto componente
cognitivo de la satisfaccion. Diferentes estudios
empiricos han informado buenos indices de vali-
dez y fiabilidad (Diener et al., 1985). Se trabaja
con una puntuacion promedio que indica el grado
de satisfaccion percibida por el evaluado. En este
caso se utilizo una version adaptada al idioma es-
pafiol para su uso en poblacion argentina (Castro
Solano, 2000). La fiabilidad evaluada mediante
el coeficiente alfa de Cronbach para la muestra de
los participantes de este estudio fue de .85.

Ademés, se disefid una serie de protocolos
para la evaluacion de algunas de las variables
consideradas en el estudio. Dichos protocolos
fueron testeados previamente en un estudio piloto
realizado con un grupo reducido de empleados
(n = 15). Se modificaron algunas expresiones
lingiiisticas sugeridas por los participantes del
estudio piloto dando lugar a las versiones defini-
tivas utilizadas. A continuacion, se describen los
protocolos disenados:

- Encuesta Sociodemografica: Recaba datos
personales de los participantes (sexo, edad, lugar
de residencia, estado civil, nivel socioecondémico,
nivel de estudios, ocupacion, nivel socio - eco-
noémico).

- Encuesta Organizacional: Consulta a los
participantes sobre datos de la organizacioén en la
que trabajan y el puesto que ocupan (tamafio, tipo,
rubro, area en la que trabaja, puesto y personal a
cargo). Ademas, incluye dos items en los que se
solicita que quienes responden listen tres caracte-
risticas positivas y tres negativas que asocian a la
organizacion (i.e. “Enumere tres caracteristicas
que Ud. considere positivas de la organizacion en
la que trabaja”). Dichas caracteristicas se analiza-
ron en un estudio previo en el que se analizaron
perfiles de organizaciones positivas (Lupano
Perugini & Castro Solano, 2016).

- Encuesta de Satisfaccion Laboral: Se dise-
fiaron seis items con opcion Likert de respuesta que
va de 1 (totalmente insatisfecho) a 7 (totalmente
satisfecho) que intentan evaluar cuén satisfecha se
autopercibe la persona en cuanto a su trabajo en
general y diferentes aspectos del mismo (i.e., suel-
do, jefes, compafieros, lugar, carrera). Un ejemplo
de item es “;Cuan satisfecho estoy con el sueldo
que recibo?”. Para la eleccion de las areas a evaluar
(e.g. sueldo, jefes, compaiieros) se tomaron en
cuenta aspectos analizados en otros instrumentos
previos (e.g., Balzer et al., 1997). Se calcul6 alfa

de Cronbach para la escala total obteniéndose un
valor aceptable de .76

- Encuesta sobre Desempefio-performance
Organizacional e Individual: Frente a la imposi-
bilidad de obtener indicadores objetivos sobre el
rendimiento organizacional se decidio inferirlo
a partir de la percepcion de los empleados. Se
tomaron como indicadores de desempefio organi-
zacional algunos utilizados por Cameron, Brigth, y
Caza (2004) en sus investigaciones sobre virtudes
y performance. Los mismos aluden a niveles de
eficiencia, innovacion, crecimiento, calidad, reten-
cion de empleados y clientes, satisfaccion, adap-
tacion. Por ejemplo, para el disefio de la primera
seccion de la encuesta —orientada a la evaluacion
del desempefio organizacional- se construyeron
diez items con opcion Likert de respuesta -1 (Poco)
a 6 (Mucho)-, considerando los indicadores de efi-
ciencia propuestos por Cameron et al. (2004) (e.g.
cumplimento de objetivos, atencion a las deman-
das del cliente, utilizacion 6ptima de recursos, etc).
Un ejemplo de item es ““; En qué medida cree que
la organizacion cumplio eficientemente -haciendo
un buen uso de los recursos- con los objetivos
propuestos?”. El alfa obtenido para este apartado
fue de .89. Siguiendo el mismo criterio, se disefid
otra seccion que solicitaba al participante que cali-
ficara su desempeiio como empleado. Se disefiaron
seis items con la misma opcion de respuesta que
el apartado anterior (1 = Poco y 6 = Mucho). Un
ejemplo de item es: “;En qué medida cree que los
resultados obtenidos fueron de calidad?”. El alfa
obtenido para esta seccion fue de .84.

Procedimiento

Los datos fueron recolectados por alumnos
que se encontraban realizando una practica de
investigacion en una universidad privada de la
ciudad de Buenos Aires. Los participantes fueron
voluntarios y no recibieron retribucion alguna
por su colaboracion. Ademas, el cuadernillo que
contenia las encuestas presentaba en su portada
una introduccion en la que se solicitaba el consenti-
miento del participante, se aseguraba el anonimato
de los datos y su uso exclusivo para investigacion.
La recoleccion y carga de datos fue supervisada
por un docente investigador.

Para la carga y analisis de los datos se utiliza-
ron los programas SPPS 18.0 y EQS 6.2.
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Resultados

En primer lugar se llevo a cabo la validacion
de la escala EACT. A fin de poner a prueba la
estructura factorial de dicha escala se calculé un
analisis factorial confirmatorio en el que se ponia
a prueba el modelo de tres factores - atencion,
absorcion, energia-. Aunque las caracteristicas
de la distribucion no parecian diferir demasiado
de la distribucion normal —ver tablal-, se us6 una
matriz de correlaciones policoricas ya que resulta
mas apropiada cuando las opciones de respuesta
se encuentran formuladas en formato Likert (Frei-
berg Hoffmann, Stover, de la Iglesia, & Fernandez
Liporace, 2013; Muthén & Kaplan, 1985). Para
estudiar el ajuste del modelo de tres factores se
evaluaron distintos indices: CFI (Comparative Fit
Index), NFI (Normed Fit Index), IFT (Incremental
Fit Index) y RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation). Ademas, se valoraron los pesos
de regresion de cada item en su correspondiente
variable latente.

Tabla 1.
Estadisticos descriptivos de los items
M(DE) Asimetria  Curtosis

ftem 1 3.18(1.03) -0.20 -0.56
ftem 2 3.54(0.97) -0.42 -0.46
ftem 3 3.57(0.91) -0.58 0.14
ftem 4 3.82(0.83) -0.82 1.16
ftem 5 3.50(1.07) -0.44 -0.63
ftem 6 3.80(0.84) -0.62 0.50
ftem 7 3.05(0.96) 0.08 -0.31
ftem 8 3.70(0.88) -0.74 0.60
ftem 9 3.86(0.87) -0.86 0.88
ftem 10 3.89(0.80) -0.78 1.25
ftem 11 3.49(0.87) -0.47 0.23
ftem 12 3.95(0.75) -0.82 1.60

Los resultados indicaron que el item 4 no
mostraba un peso de regresion apropiado (<.40)
y por ello fue eliminado. El analisis se realiz6 otra
vez sin el item 4 obteniéndose indices que mostra-
ban un excelente ajuste del modelo: CFI = .986,
NFI=.979, IF1=.986, RMSEA =.059 (IC 90% =
.046 - .071). En la figura 1 puede observarse que
todos los pesos de regresion de los items resultaron
apropiados (Byrne, 2006; Kline, 2000).
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Figura 1.
Modelo de tres factores de la escala de engagement

En virtud de las altas correlaciones halladas
entre los factores se puso a prueba un modelo
unidimensional. Para estudiarlo se realiz6 el
mismo procedimiento que con el modelo de tres
factores, hallandose indices de ajuste adecuados
pero inferiores: CF1=.972, NFI=.964, IF1=.972,
RMSEA =.078 (IC 90% = .067 - .089). Ademas,
los pesos de las regresiones fueron peores que en
el modelo anterior (ver figura 2), confirmando que
el modelo de tres factores resulta mas adecuado.
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Con el fin de obtener evidencias de validez
convergente y discriminante se correlacionaron
las subescalas atencion, absorcion y energia con
distintas medidas que se emplearon como crite-
rios: (a) una medida de Satisfaccion con la Vida;
(b) tres medidas de Compromiso Organizacional
—Afectivo, Calculativo y Normativo; y, (c) una
medida de Estrés. En la tabla 2 se aprecia que en
el caso de la medida de Satisfaccion, las tres es-
calas correlacionaron de manera estadisticamente
significativa, positiva y débil. Esto evidencia cierta
convergencia entre los constructos evaluados y
descarta la hipotesis de que se trate de constructos
solapados. En cuanto a las medidas de Compro-
miso, las correlaciones indicaron similares resul-
tados a excepcion del Compromiso Afectivo, que
correlacion6 de forma moderada con Atencién y
Energia. Finalmente, se obtuvieron correlaciones
estadisticamente significativas, negativas y muy
débiles para las escalas Atencion y Absorcion con
la medida de Estrés. La correlacion entre Estrés
y Energia no fue estadisticamente significativa
(p>.05).

Tabla 2.
Pruebas de validez convergente y discriminante

Atencion  Absorcién Energia
Satisfaccion " - -
con la Vida 249 289 243
Compromiso - - -
Afectivo 434 270 376
Compromiso - - -
Calculativo 157 .109 183
Compromiso 310" 238" 296"
Normativo
Estrés -.101" - 111" -.062
“p<.0l1
"p<.05

Por ultimo, para estimar la consistencia inter-
na se calculd el coeficiente alfa de Cronbach para
las tres escalas obteniéndose valores aceptables
(Kline, 2000; Nunnally & Berstein, 1995): Aten-
cion = .70; Absorcion = .74; Energia = .76

Una vez validada la escala EACT, se pre-
tendio estudiar si se verificaban diferencias en
el nivel de engagement de acuerdo con variables
individuales como sexo, edad y personal a cargo.
En cuanto al sexo de los participantes, no se ha-
llaron diferencias estadisticamente significativas
(p>.05).

Para estudiar diferencias de acuerdo con la
edad se dividio la muestra en menores de 40 afios
(n=380) y sujetos con 40 afios o mas (N = 186).
Una prueba t de Student indic6 que quienes tenian
menos de 40 afios presentaban mayor Atencion
(t=-4.427; 564 gl; p<.001) y absorcion (t=-2.679;
564 gl; p=.008). No se hallaron diferencias en la
Energia segiin grupo de edad (p > .05). Por otro
lado, se encontré que quienes tenian personal a
cargo mostraban menor nivel de Atencién en com-
paracion con quienes no tenian personal a cargo
(t=-5.095; 566 gl; p<.001). No se encontraron di-
ferencias estadisticamente significativas en los ni-
veles de Absorcion y Energia entre quienes tenian
personal a cargo y quienes no lo tenian (p > .05).

También resultaba de interés analizar si los
niveles de engagement variaban de acuerdo con
variables organizacionales. Una prueba ANOVA
one-way no verifico diferencias en los tres tipos
de engagement seglin el tamafio de la empresa
(p > .05). Finalmente, tampoco se encontraron
diferencias en el tipo de engagement entre quienes
pertenecian a una empresa tipo publica y quienes
trabajaban en una privada (p > .05).

Por ultimo, resulto de interés identificar dis-
tintos perfiles de engagement, obtenidos a partir de
la escala validada en el presente estudio, asociados
a alta performance y satisfaccion laboral. Para ello
se calcul6 un analisis de conglomerados jerarquico
utilizando el método Ward y la distancia euclidea
al cuadrado. Esto se hizo con el fin de determinar
el niimero adecuado de clusters que maximizaba
la diferencia entre los grupos y minimizaba las di-
ferencias intragrupales. El historial del coeficiente
de conglomeracion y el dendograma indicaron
que una solucién de tres conglomerados era la
mas adecuada.

Se solicitaron tres clusters en el analisis de
clusters de k medias. Los ANOVAs validaron la
solucion de tres clusters ya que indicaban dife-
rencias estadisticamente significativas en los tres
tipos de engagement de acuerdo con la pertenencia
al cluster (p <.01). En la tabla 3 se consignan las
medias para cada tipo de engagement segun el
cluster de pertenencia. Puede observarse que el
cluster 1 podria denominarse “engagement bajo”,
el cluster 2 “engagement moderado” y el cluster
3 “engagement alto”.
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Tabla 3.
Perfiles de engagement

Atencion  Absorcion  Energia
Cluster 1 2.60 2.54 2.81
Cluster 2 3.58 3.32 3.75
Cluster 3 4.34 4.14 4.45

Se analizaron posibles diferencias en la Satis-
faccion Laboral y la Performance Organizacional y
del empleado segun el cluster de pertenencia. Los
ANOVAs indicaron que diferencias estadistica-
mente significativas tanto para Satisfaccion Labo-
ral (F=22.632;2 gl; p<.001), como para Perfor-
mance Organizacional (F=39.359;2gl; p<.001)
y Performance del Empleado (F=10.927;2gl;p<
.001). Las pruebas post-hoc Bonferroni indicaron
que en todos los casos habia diferencias estadisti-
camente significativas entre los tres clusters. Quie-
nes pertenecian al cluster del “engagement alto”
referian mayor Satisfaccion Laboral, Performance
Organizacional y del empleado en comparacion
con los otros dos clusters. Y quienes pertenecian
al cluster de “engagement moderado” tenian
mayor presencia de las tres variables en compa-
racion con los de “engagement bajo” (ver tabla 4).

Discusion

El objetivo principal de este estudio consistio
en la validacion de una escala para la evaluacion
del work engagement basada en la propuesta te6-
rica de Rothbard y Patil (2012). Segun el analisis
factorial confirmatorio efectuado, se ha verificado
la estructura de tres factores tal como propone el
modelo tedrico sefialado. Tal estructura de tres
factores ha presentado, incluso, un mejor ajuste
que una estructura unidimensional, puesto a prueba

Tabla 4.

en virtud de las altas correlaciones halladas entre
los factores.

Ademas, se verifico una buena consistencia
interna y se obtuvieron evidencias de validez con-
vergente y discriminante. Las correlaciones débiles
y moderadas halladas entre las dimensiones de
work engagement y Satisfaccion Laboral, por un
lado, y Compromiso Organizacional, por otro, dan
cuenta de que las variables analizadas se encuen-
tran relacionadas y descartan, ademads, la hipdtesis
de que pueda tratarse de constructos solapados
tal como ha sido cuestionado por algunos autores
(e.g. Macey & Schneider, 2008). En relacién con
lo antedicho, Saks (2006) argumenta que el work
engagement difiere de dichos constructos en tanto
la Satisfaccion y el Compromiso Organizacional
son consideradas actitudes hacia la organizacion y
el trabajo mientras que el engagement se entiende
como una presencia en un rol, y no como una ac-
titud. Ademas, el engagement suele ser resultado
de la presencia de dichas actitudes. Es decir, las
personas darian lo mejor de si cuando se sienten
comprometidas y satisfechas con su lugar de
trabajo y tareas. Por otro lado, las correlaciones
halladas con medidas de estrés darian cuenta de
que el engagement se asocia negativamente con
la presencia del mismo. Sin embargo, en virtud
de que dichas correlaciones fueron débiles tam-
bién descartaria la teoria de Maslach, Schaufeli y
Leiter (2001) que entienden el work engagement
como el polo opuesto al burnout. Estos resultados
justificarian, entonces, la eleccion de la propuesta
teorica escogida.

En la presente investigacion también se busco
analizar posibles diferencias en los niveles de work
engagement de acuerdo con algunas variables
individuales y organizacionales. En general, los
antecedentes que estudiaron la relacion con va-

Diferencias en Satisfaccion Laboral y la Performance Organizacional y del
empleado de acuerdo con los perfiles de engagement

Engagement Engagement Engagement
alto moderado bajo
Satisfaccion Laboral 5.204 4,858 4.32¢
Performance Organizacional 4304 4.058 3.73¢
Performance del Empleado 4,954 4.618 4.03¢

Letras iguales indican subconjuntos homogéneos de acuerdo al analisis pos hoc (Bonferroni)
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riables como la edad y el sexo suelen ser bastante
contradictorios (Gostautaité¢ & Bucitiniené, 2015).
En la muestra analizada no se hallaron diferencias
en cuanto al sexo aunque estudios previos repor-
taron leves diferencias a favor de los hombres
(e.g. Liu, Cho, & Putra, 2017; Mastenbroek et
al., 2014). Por otro lado, se observaron mayores
niveles de Atencidon y Absorcion en sujetos de
menor edad. Estos resultados estarian en sintonia
con los estudios que mostrarian un incremento
del engagement hasta cierto nivel de edad (e.g.
James, McKechnie, & Swanberg, 2011). No se
encontraron diferencias en cuanto al tamafo y tipo
de empresa abonando la hipdtesis de Innstrand
(2016), que sostiene que el tipo de tarea tendria
mas influencia con el compromiso que se establece
con ella que con variables individuales o asociadas
al tipo de organizacioén. Segin estos resultados
seria interesante analizar en futuros estudios los
niveles de engagement segtin el tipo de tarea (e.g.
atencion al ptblico, docente, etc.).

El ultimo objetivo de este trabajo apuntaba a
identificar perfiles de engagement asociados a alta
Performance y Satisfaccion Laboral. Los analisis
efectuados mostraron que los empleados que
pertenecian al cluster del “engagement alto” mani-
festaban mayor Satisfaccion Laboral, Performance
Organizacional y del Empleado. Estos resultados
confirman que el engagement se encuentra asocia-
do a altos niveles de Satisfaccion y Performance
tal como sostienen los antecedentes consultados
(e.g. Alarcon & Edwards, 2011; Christian et al.,
2011; Heigaard et al., 2012; Mache et al., 2014;
Karatepe & Karadas, 2015). Un empleado con
alto engagement estaria mas motivado para llevar
adelante las tareas de su rol con mayores persisten-
cia, intensidad y concentracion y eso, en general,
deriva en mejores resultados y satisfaccion.

Conclusiones

Los resultados expuestos confirman que la
EACT es una prueba con adecuadas evidencias
de validez interna y externa, a la vez que con-
fiable para le medicion del work engagement en
poblacién argentina. Por otra parte, el interés de
los resultados obtenidos para el area aplicada se
aprecia de modo inmediato. Las areas de Personal
o Recursos Humanos de las organizaciones po-
drian beneficiarse, entonces, reforzando los niveles
de engagement de los empleados ya que aqui se
ha verificado su influencia sobre el rendimiento.

Algunas limitaciones del estudio realizado se
relacionan con el empleo de medidas subjetivas
para estimar el desempefio individual y organiza-
cional. Ellas podrian complementarse con nuevos
desarrollos de medidas complementarias. Asimis-
mo, la muestra analizada debiera balancearse en
cuanto al porcentaje de representacion de empresas
publicas y privadas segun sus porcentuales en la
poblacion organizacional local.

Finalmente, futuros estudios deberian pro-
piciar el analisis de modelos multivariados que
retinan tanto variables de nivel individual -como
puede ser el work engagement, capital psicologico,
compromiso organizacional, entre otras-, como
variables de nivel organizacional. Por ejemplo,
estudios previos han mostrado que la percepcion
de virtudes en el nivel organizacional (e.g. apoyo y
respeto, perdon, inspiracion) tiene influencia sobre
variables de resultado en los niveles individual y
organizacional (e.g. Cameron, Mora, Leutscher,
& Calarco, 2011; Lupano Perugini & Castro So-
lano, 2017). El disefio de modelos multivariados
permitira, asi, identificar los mejores predictores
- personales y organizacionales -de rendimiento y
satisfaccion laboral.
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