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Resumen:
							                           
Este artículo brinda una visión general del concepto de engagement laboral sobre estudios realizados en Colombia en los últimos diez años. Se efectuó un estudio de revisión sistemática de la literatura de publicaciones en el marco de la psicología organizacional positiva. Para evidenciar los hallazgos se analizaron las principales características, los componentes, los factores y las aplicaciones que diversos investigadores han estudiado en cuanto al constructo, y se encontró que las empresas que promueven el engagement laboral en sus trabajadores logran mejores resultados en términos de productividad y desempeño, con lo que se establece la necesidad de indagar con mayor detalle la relación que existe entre el engagement laboral y otros factores organizacionales.
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Abstract:
						                           
This article provides an overview of the concept of labor engagement on studies conducted in Colombia in the last ten years. A systematic review study of the literature of publications was conducted within the framework of positive organizational psychology. To demonstrate the findings, an analysis of the main characteristics of components, factors, and applications that various researchers have studied about the construct, and it was found that companies that promote employee engagement achieve better results in terms of productivity and performance, which establishes the need to investigate in greater detail the relationship between work engagement and other organizational factors.
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Introducción


The El engagement está ganando protagonismo en la mente de los empleadores debido a que cuando los empleados se sienten bien informados y conectados con su función, son más productivos y comprometidos. Entre algunos de los beneficios de potencializar el engagement se encuentran una mayor confianza de los empleados en las habilidades de toma de decisiones y una mayor innovación en el lugar de trabajo. Algunas investigaciones reportan que los empleadores deberían desarrollar e implementar un plan de acción que tenga como objetivo hacer que la experiencia de cada empleado sea positiva, puesto que un alto nivel de engagement no solo se asocia con menos presentismo y ausentismo (Admasachew y Dawson, 2011; Hoxsey, 2010), sino también con una mayor satisfacción laboral (Sun y Bunchapattanasakda, 2019), calidad en el servicio (Salanova Soria et ál., 2005), rendimiento (Xanthopoulou et ál., 2009) o incluso un mejor nivel de salud de los trabajadores (Llorens et ál., 2007).

En una diversidad de definiciones para el concepto, es posible identificar un cierto número de puntos comunes. Kiesler (1971) propone que el engagement se ocupa de analizar efectos ideológicos y conductuales para realizar un acto determinado y para el autor este constructo une al individuo con sus acciones. Ahora bien, los trabajadores que dedican más tiempo y atención a sus actividades laborales se sienten satisfechos, felices y enérgicos y esto hace que su trabajo sea motivo de orgullo y los inspire a desarrollar nuevas habilidades, lo cual generan un impacto positivo en su desempeño. El engagement en el trabajo implica involucramiento, inversión, entusiasmo, esfuerzo enfocado y energía; entonces es un concepto que tiene un componente de actitud y otro de comportamiento; y, sobre todo, el compromiso del trabajador es un estatus anhelado, buscado por la organización profesional, y que está íntimamente ligado al desempeño. Por lo que, para Schaufeli et ál. (2002) y Llorens et ál. (2007) el engagement se define como un estado mental positivo y satisfactorio relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor, la dedicación y la absorción.

Estudios similares han encontrado que el engagement ha sido frecuentemente analizado desde una lógica conductual y lo definen como la fuerza relativa de la identificación de un individuo con una tarea y su participación dentro de esa labor. Así pues, Schaufeli et ál. (2002) mencionan que los componentes que caracterizan el engagement son: (1) Vigor. Un alto nivel de energía y resistencia mental durante el trabajo, además de ser la voluntad de invertir esfuerzo en el propio trabajo a pesar de las dificultades. (2) Dedicación. Fuerte involucramiento en el propio trabajo que crea un sentido de importancia, entusiasmo, inspiración u orgullo. Y (3) Absorción. Estado de plena concentración y sensación de estar cautivado por el propio trabajo. El tiempo parece pasar particularmente rápido durante el trabajo.

Diversas investigaciones miden el engagement desde el concepto propuesto por Schaufeli y Bakker (2010) a través de la Utrecht Work Engagement Scale (uwes). La construcción de esta escala de medida se deriva de la definición tridimensional propuesta por los autores y existe una versión larga con 17 ítems (uwes17) y una versión corta con 9 (uwes9). El uwes17 propone medir la Absorción con 6 ítems, para la dimensión de Dedicación emplean 5 ítems y 6 reactivos para evaluar el Vigor. La fiabilidad del instrumento de medida (uwes) es satisfactoria según estudios realizados en diferentes países y entre diversas poblaciones (Bakker et ál., 2008; Schaufeli et ál., 2003; Schaufeli y Bakker, 2010).

Un número creciente de investigadores (Perkmann et ál., 2021; Saks et ál., 2022; Turner, 2020) comparten la opinión de que el engagement coincide con el cambio de perspectiva hacia una psicología positiva y el tema sigue siendo mal documentado; algunos estudios se han centrado en el engagement como compromiso laboral y exploran factores que pueden estar correlacionados con el desempeño en el trabajo. Los datos de varias fuentes han identificado que el engagement se encuentra relacionado con el síndrome de burnout, concepto entendido como el grado en el cual los trabajadores se involucran y se comprometen al máximo con su trabajo y con la organización. En general, parece que los empleados engagement también se sienten muy motivados por su trabajo y viceversa (Vesga Rodríguez et ál., 2021).

Para Martin et ál. (2017) los conceptos de engagement y motivación están íntimamente ligados, no obstante, existen algunas diferencias sutiles que se deben aclarar. Primero, el engagement parece estar asociado principalmente con la motivación intrínseca (Delaney y Royal, 2017; Gagné et ál., 2018). Para los no engagement, la motivación intrínseca corresponde a un tipo de motivación ligada a la propia actividad. Los individuos realizan la actividad simplemente porque les gusta. La motivación intrínseca debe contrastarse, en cierto modo, con la motivación extrínseca. Esta última describe un tipo de motivación, no por la actividad en sí, sino por los resultados de la actividad (Fernet et ál., 2015; Gagné et ál., 2018). Ejemplos serían realizar una tarea solo para obtener una bonificación salarial o incluso reconocimiento social.

Por otro lado, esto no significa que los motivadores extrínsecos deban desecharse por completo. De hecho, estos también tienen una influencia en el engagement. En particular, las recompensas extrínsecas deben seguir la misma lógica que los motivadores intrínsecos y las reglas para obtener estas recompensas deben parecer claras (Delaney y Royal, 2017). En otras palabras, el tipo, el valor y las condiciones para obtener recompensas deben ser consistentes. Una segunda diferencia entre engagement y motivación se refiere al orden de aparición. La razón de esto es que la motivación se relaciona con aspectos más profundos de la conducta humana (Delaney y Royal, 2017; Martin et ál., 2017). En esta misma dirección, algunos autores postulan que la motivación sería más específica de la mente. El engagement, por otro lado, es más una cuestión de acción (Wigfield et ál., 2015). Por lo tanto, primero se evidencia la motivación y luego se experimenta el engagement. Este no es, sin embargo, el único antecedente.

Otros factores psicológicos y sociales pueden influir en el engagement. Un primer tipo se refiere a los recursos individuales y laborales (Schaufeli y Salanova, 2004; Sun y Bunchapattanasakda, 2019). Por recursos, se trata de características, individuales o de trabajo, que facilitan la consecución de los objetivos laborales directa o indirectamente (Demerouti y Bakker, 2011; Muñoz y Bakker, 2009) Por lo tanto, cuantos más recursos tenga un individuo, es mayor el nivel de engagement (Schaufeli y Salanova, 2004). Ejemplos de recursos que influyen en dicho constructo pueden ser un buen clima laboral o un grado de optimismo dentro de la organización (Xanthopoulou et ál., 2009). Otro antecedente interesante es el sentimiento de autoeficacia (Schaufeli y Salanova, 2004). Esto describe la tendencia a sentirse capaz de lograr metas personales, en concreto, el sentimiento de autoeficacia va de la mano del engagement. En el sentido de que el primero influye en el segundo que a su vez influye en el primero y así sucesivamente (Schaufeli y Salanova, 2004). Hablamos entonces de una espiral de ganancia.

Es importante señalar que los recursos relevantes en el estudio del engagement no se encuentran solo en el trabajo, de hecho, las actividades realizadas fuera del trabajo también pueden servir como recursos personales. Estos pueden tener un impacto significativo en el engagement (Sonnentag et al., 2010, 2003). Curiosamente, los recursos también pueden inducir comportamientos más proactivos (Schaufeli y Salanova, 2004). Cuando se habla de actividades fuera del trabajo, es importante tener en cuenta que un buen equilibrio entre la familia y el trabajo también puede crear un nivel de engagement laboral (Ilies et ál., 2017). La razón de esto es que la vida familiar y el trabajo no están completamente aislados entre sí. Por tanto, una vida familiar agradable puede influir en la experiencia laboral y viceversa (Schaufeli y Salanova, 2004;). Esto implica que la aplicación de medidas para reducir el estrés familiar también podría tener una influencia directa en el engagement de los trabajadores, por ejemplo, medidas como la integración de una guardería dentro de la empresa aumente el nivel de engagement en los trabajadores (Chiang et al., 2020).

Lo anterior tiene muchas consecuencias positivas para la organización, con lo que claramente se trasciende el concepto de satisfacción o felicidad, es decir que el estar engagement pasa por factores y elementos adicionales al estado de felicidad o satisfacción con la labor o tarea. De hecho, mientras que la participación organizacional se enfoca en la lealtad del individuo a su organización, el engagement se interesa en la obra misma. La satisfacción laboral no engloba la relación laboral con el propio individuo y la implicación en el trabajo no considera los criterios de energía y eficiencia en el trabajo (Maslach, 1998).

Lo expuesto anteriormente sugiere que la comprensión del fenómeno es mucho más amplia que la medida del concepto mismo y aunque se han hecho progresos considerables en este campo de investigación, aún surge el interés por conocer la evolución y la operacionalización del concepto como antítesis positiva del burnout. Así mismo, se buscó enriquecer la comprensión del fenómeno, no solo reportando los hallazgos entre el individuo y la organización, sino proporcionando evidencia científica que contribuya al conocimiento del concepto engagement en el entorno organizacional colombiano.





Método


Como parte de este estudio, se realizó una revisión sistemática de la literatura con el fin de identificar, seleccionar, evaluar y sintetizar de manera exhaustiva y crítica estudios e investigaciones que abordan un problema (Arksey y O'Malley, 2005; Kitchenham, 2004; Petticrew y Roberts, 2006). Una revisión sistemática permite tener una visión general de la literatura existente en un área específica de investigación científica, lo que ayuda a identificar lagunas en la investigación actual y, por lo tanto, ayuda a sugerir áreas para futuras investigaciones. Para cumplir con el objetivo anterior se trazaron 6 etapas, las cuales se describen a continuación.


Etapa 1: formulación de una pregunta de investigación específica. La pregunta de investigación que guio la revisión sistemática de la literatura fue: ¿Cuál es el estado del conocimiento científico producido sobre el engagement en Colombia durante los últimos 10 años? Dentro de los criterios de inclusión se tuvo en cuenta: (1) la fecha de publicación; (2) el contexto geográfico y (3) identificar que el constructo se analizaba desde el enfoque de la psicología positiva. El objetivo general fue explorar el avance en el conocimiento científico producido sobre el engagement en Colombia durante los últimos 10 años y para cumplir con este propósito se pretendió, en primer lugar, determinar cuáles son las teorías y los conceptos desplegados en las publicaciones científicas objeto de la presente revisión; en segundo lugar, identificar las metodologías utilizadas en los estudios científicos seleccionados; en tercer lugar, analizar los principales resultados, hallazgos y conclusiones derivados de los estudios revisados y, finalmente, conocer las perspectivas y futuras líneas de investigación derivadas de la literatura científica revisada.


Etapa 2: localizar estudios. La estrategia de búsqueda se centró en buscar en bases de datos como Proquest, Redalyc, Latindex, Dialnet, La Referencia y Google Académico, para identificar los estudios relevantes. Se incluyeron varios campos de investigación como psicología, administración y ciencias sociales, para lograr tener una comprensión profunda y crítica del fenómeno. Se incluyó la literatura gris, de hecho, su inclusión surge de la necesidad de obtener más información sobre las investigaciones aplicadas en cuanto al constructo (Adams et ál., 2017), es decir, la literatura académica proporcionó información sobre el “qué” y el “por qué” del fenómeno, mientras que la literatura gris proporcionó información más práctica sobre el “cómo”.


Etapa 3: búsqueda e identificación de estudios relevantes. Para identificar publicaciones, se utilizó una estructura de búsqueda en torno a los textos que tuvieran la palabra engagement, expuestos desde la psicología positiva. Con respecto a la búsqueda inicial, se emplearon términos como engagement, satisfacción, organizaciones y psicología. Este primer paso permitió identificar un total de 5827 documentos.


Etapa 4: selección de estudios. Los criterios de inclusión que guiaron el proceso de búsqueda fueron: artículos publicados en inglés, español y portugués, desarrollados con población colombiana; el texto debía presentar una investigación, unos resultados o una reflexión en la que se analizaran desde el enfoque de la psicología positiva y que hubieran sido publicados entre el 2013 y el 2023. Al aplicar los criterios de elegibilidad se identificaron 287 estudios. En primera instancia, se excluyeron los textos duplicados (13), lo cual dejó un resultado de 274 documentos.

Posteriormente, se realizó una lectura de los títulos, sus palabras clave y resúmenes de las obras disponibles, para identificar los textos potencialmente elegibles para su lectura. Durante este proceso se excluyeron 228 escritos, y quedaron 46 textos para una revisión completa de los criterios de inclusión y exclusión. Se hizo una lectura completa detallada para evaluar la calidad de los escritos seleccionados y frente a la literatura gris se evaluó sobre la base teórica de los trabajos efectuados, su relevancia para el alcance de este estudio y la autoridad de la fuente. El número final de obras incluidas en la revisión y que fue objeto del ejercicio de análisis en profundidad es de 20 escritos. En la Figura 1 se presenta el proceso de selección de los artículos.
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Figura 1.



Proceso de selección de artículos para el análisis







Fuente: elaboración propia.









Etapa 5: extracción y análisis de datos relevantes. Se recopilaron, extrajeron y agruparon los datos de los textos seleccionados de acuerdo con los objetivos de esta investigación: la fecha de publicación, el contexto geográfico, las metodologías utilizadas, las teorías empleadas, los conceptos desplegados, los principales resultados y conclusiones, las perspectivas de investigación, los temas principales de los documentos y el origen de los autores. Los datos extraídos fueron luego agrupados y compilados en forma de tablas resumen.


Etapa 6: interpretación de resultados. Se estructura en torno a dos apartados: un análisis descriptivo en el cual se destaca la fecha de publicación, el origen de los autores, los temas de investigación, el contexto y los casos estudiados y las metodologías utilizadas; y un análisis transversal que detalla los diferentes resultados y hallazgos, con el fin de producir una síntesis analítica de los documentos seleccionados que pretendió ir más allá de la simple descripción de las obras para un análisis explicativo e incluir una dimensión crítica de la perspectiva que el engagement ha tomado en las investigaciones efectuadas en Colombia, hasta el 2023.





Resultados


Con el objetivo de caracterizar la producción sobre el engagement laboral publicada, el análisis se realizó en dos etapas: la primera en caracterización de los textos y la segunda en indagación sobre las estrategias de trabajo y los análisis empleadas por los autores. Así pues, con el fin de ampliar los horizontes y describir la evolución que ha tenido el concepto en Colombia, se presentan las unidades de análisis: (1) caracterización de la producción identificada; (2) líneas de investigación empleadas en los textos y (3) análisis de teorías, hallazgos y tendencias de la producción.





Caracterización de la producción identificada


Se comenzó por analizar la producción científica frente a la temporalidad, el tipo de documento y otras características de los textos, puesto que los 20 textos se divulgaron en idioma español, en revistas de acceso abierto y en Colombia. A partir del mapeo de la información se puede establecer que el 55 % de los textos son documentos de tipo no convencional (literatura gris) como tesis de pregrado, posgrado y actas de eventos académicos (véase la Tabla 1).




Tabla 1.




Relación de textos según el tipo de documentos
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Fuente: elaboración propia.








El 47 % de los formatos fueron publicados en revistas reconocidas por el Ministerio de Ciencia, Tecnología e Innovación como revistas científicas nacionales indexadas. De igual modo, el 30 % de la producción se realizó bajo la afiliación de la Universidad Católica de Colombia y el 25 % bajo la adhesión de la Universidad del Rosario. Así mismo, en la Figura 2 se observa que los años de mayor divulgación son el 2020 y el 2021, en los cuales también se puede evidenciar que la mayor producción de textos es literatura científica, que garantiza un nivel riguroso de control en el desarrollo de la investigación divulgada.
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Figura 2.



Año de divulgación de las publicaciones







Fuente: elaboración propia.








La Tabla 2 muestra la relación de los 20 documentos incluidos en esta revisión; cabe notar que el 55 % de los textos se encuentran divulgados en repositorios académicos y que el autor más representativo es Eliana Quiroz González quien aparece en 4 publicaciones.




Tabla 2.




Caracterización de textos analizados
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Fuente: elaboración propia.








De acuerdo con las bases de datos, el 30 % de las publicaciones aún no han sido citadas en otros trabajos científicos, el 20 % han sido citadas una sola vez y el 20 % han sido citadas en más de una ocasión. La Tabla 3 muestra la relación de los textos citados más de 15 veces.




Tabla 3.




Relación de documentos citados más de 15 veces
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Fuente: elaboración propia a partir de los textos
analizados.
Nota:  N. V. C.: número de veces que los documentos han sido citados.








Con respecto a las palabras clave, las investigaciones revelan que se emplea el término engagement en un 16 %, organización en un 7 %, burnout y trabajo en un 4 % y valores en un 3 % de los trabajos.





Líneas de investigación empleadas en los textos


Con el ánimo de identificar y clasificar las tendencias generales metodológicas empleadas en las publicaciones, se utilizó la clasificación propuesta por Montero y León (2005). Basándose en esta propuesta, el 80 % de las publicaciones emplean el método científico cuantitativo; el 70 % de los trabajos son estudios de correlaciones y de corte transversal; el 15 % son investigaciones descriptivas y el 5 % son estudios explicativos.

A partir de los datos anteriores, el objetivo general de los trabajos publicados que orientaron los estudios fue analizar mayormente la relación o las relaciones entre variables que intervienen en el engagement laboral y otros fenómenos de estudio como el síndrome del burnout y los factores de riesgo psicosocial, ente otros. Ahora bien, frente al tamaño de la muestra, el 18 % de los estudios cuentan con una muestra de entre 0 y 10 personas; el 18 % reporta una muestra de entre 11 y 109 trabajadores; el 44 % una muestra de entre 110 y 500 empleados y el 13 % alcanzaron muestras superiores a los 1900 participantes. De igual modo, es importante mencionar que 7 estudios se desarrollaron en empresas del sector salud, 2 trabajos en el sector de la educación y 9 documentos no reportan la actividad económica de las organizaciones participantes.

Con respecto a los instrumentos para recolectar la información sobre engagement, 10 estudios emplearon el Utretch Work Engagement Scale (uwes-17), 5 trabajos utilizaron el Utrecht Work Engagement Scale (uwes-9) y un trabajo usó la adaptación del Utrecht Work Engagement Scale efectuada por Ospina y Delgado-Abella (2014). En 4 publicaciones se empleó el inventario de Maslach Burnout para analizar el síndrome del burnout y en 3 documentos se reporta haber empleado la batería de riesgo psicosocial intralaboral desarrollada en Colombia por la Pontificia Universidad Javeriana.

El presente estudio también identificó que los estudios indagaron otras variables como: estrés y satisfacción laboral (Flórez Donado et ál., 2017); apoyo del jefe, claridad organizacional, trato interpersonal, disponibilidad de recursos (López Ospina y Meneghel, 2016); calidad de vida laboral (Toscano Del Cairo et ál., 2020b); clima y cultura organizacional (Encinales y Riaño, 2021); liderazgo transformacional y resiliencia (Gil y Fetecua, 2017) y responsabilidad social empresarial (Córdoba Mazo, 2016).





Análisis de teorías, hallazgos y tendencias de la producción


En el análisis de los artículos se encontró que la variable engagement se ha estudiado junto con otras variables como el liderazgo (Roncallo Díaz y Roqueme Quiñonez, 2021); la responsabilidad social (Córdoba Mazo, 2016; Flórez Donado et ál., 2017), el burnout (Arrieta Mestra et ál., 2021; Flórez Donado et ál., 2017; Silva Henao, 2012; Trejos Torres et ál., 2021; Viveros y Fierro, 2020), la resiliencia (Gil y Fetecua, 2017) y el clima organizacional (Encinales y Riaño, 2021; López Ospina y Meneghel, 2021).

Adicional a lo anterior, los estudios analizados comprenden el constructo desde el modelo de la psicología ocupacional positiva de Seligman (1998) y se acogen a la propuesta teórica de Shaufeli y Salanova (2004), en la que los autores explican el concepto como un estado psicológico en el que las personas se conectan energética y efectivamente con el trabajo asignado y que está compuesto por tres dimensiones: el Vigor, la Dedicación y la Absorción, que en este orden implican, en primer lugar, el nivel de energía que la persona puede invertir en su trabajo; en segundo lugar, un elevado nivel de significado e implicación hacia el trabajo y, finalmente, la capacidad de concentración que puede tener la persona en la tarea o el trabajo (Córdoba Mazo, 2016; Encinales y Riaño, 2021; Flórez Donado et ál., 2017; Gil y Fetecua, 2017; López Ospina y Meneghel, 2016; Silva Henao, 2012; Roncallo Díaz y Roqueme Quiñonez, 2021; Trejos Torres et ál., 2021; Viveros y Fierro, 2020).

Por otro lado, dos de los estudios restantes desarrollaron el concepto a partir de la teoría de las demandas y los recursos laborales (Arrieta Mestra et ál., 2021; Quiroz-González y Muñoz-Jaramillo, 2020).

En los estudios revisados se evidenció una clara diferenciación entre el engagement laboral y el compromiso laboral, lo que para el presente estudio indica que ya no se está hablando de variables iguales y que es vital aclarar y detallar sus diferencias en cuanto al modelo y la epistemología a partir de la que surgen los dos conceptos, incluyendo la operacionalización de las dimensiones que los componen (Encinales y Riaño, 2021; Flórez Donado et ál., 2017; Gruesso-Hinestroza et ál., 2013; Velásquez-Gómez, 2016).





Discusión


Este estudio confirma que en Colombia el engagement laboral se ha analizado empleando, en la mayoría de los estudios, el método correlacional. Las investigaciones explican especialmente la relación entre dicho constructo y el burnout, resultados que evidencian que las prácticas de gestión organizacional están evolucionando hacia una consideración estratégica del factor humano y en este escenario la salud y el bienestar son factores importantes en una mirada positiva que puede animar a cada miembro a dar lo mejor de sí mismo y a aumentar la productividad de toda una organización. De esta forma, los datos de los estudios apoyan la evidencia científica disponible, en otros países, sobre el conocimiento de elementos organizacionales asociados a la psicología positiva y su aporte al bienestar y las emociones positivas, para mejorar la salud mental de los trabajadores.

Ahora bien, los estudios analizados sorprendentemente emplearon para la publicación de sus resultados una comunicación científica no formal. A pesar de ello, en conjunto, la comunicación ha permitido intercambiar conocimientos que ayudan a la comprensión del fenómeno en contextos organizacionales. Así mismo, los investigadores han descubierto así, de forma independiente, que cuando los empleados se sienten valorados y seguros en su función, su nivel de engagement laboral aumenta. Sin embargo, se sugiere ser cuidadosos al interpretar estos resultados, en razón a que los datos no logran proporcionar razones concluyentes sobre el por qué existen estas relaciones y, en particular, porque los estudios son de corte transversal y este tipo de trabajos no ofrecen información sobre relaciones de causa y efecto (Rodríguez et ál., 2021).

De la misma manera, aunque el 55 % de los estudios midieron la variable engagement laboral utilizando la escala Utrecht (uwes), no proporcionan suficiente evidencia sobre las propiedades psicométricas que prueben que los instrumentos utilizados sí miden el engagement laboral en un contexto cultural y laboral colombiano; en este sentido, se ratifica la necesidad de promover entre investigadores y académicos el uso de instrumentos adaptados y validados en particular para el contexto colombiano. Fundamentalmente porque la psicología positiva como ciencia busca utilizar métodos fiables y probados para mejorar el rendimiento de los empleados en correlación con su nivel de bienestar (Cárdenas y Jaik, 2014; Omar, 2015; Salanova Soria y Llorens Gumbau, 2016).

De acuerdo con una revisión reciente de la literatura sobre el concepto, la mayoría de las investigaciones apoya la hipótesis de una relación entre el engagement y el burnout (Arrieta Mestra et ál., 2021; Flórez Donado et ál., 2017; Silva Henao, 2012; Trejos Torres et ál., 2021; Viveros y Fierro, 2020), así como la resiliencia (Gil y Fetecua, 2017), y en este sentido los autores sugieren que las organizaciones se han concentrado en trabajar más en la disminución del burnout y no en el incremento del engagement laboral. La identificación de estos diferentes determinantes permite apoyar la elección de orientaciones estratégicas en el entorno profesional en términos de gestión de recursos humanos, con miras a mejorar el desempeño (Bobadilla Yazaguirre et ál., 2015).





Conclusiones


Se pueden concluir tres elementos respecto de la investigación en engagement laboral en Colombia: el primero de ellos está relacionado con la necesidad de promover la aplicación de instrumentos de medición alternativos a la tradicional escala de Utrecht (uwes), puesto que esto permitirá avanzar en el desarrollo del constructo al incorporar nuevas variables en su comprensión y análisis.

El segundo elemento que se puede concluir es la oportunidad de migrar de esa mirada descriptiva a una más activa y aplicada del concepto, que permita diseñar e implementar modelos que evidencien la efectividad del constructo en las organizaciones y posibiliten la identificación del impacto que el engagement laboral puede tener en variables como el desempeño, la eficiencia organizacional y la estrategia corporativa, toda vez que los planteamientos teóricos y conceptuales señalan que las personas con alto engagement en el trabajo pueden llegar a ser más productivas, felices y eficientes para las organizaciones (Bakker y Rodriguez, 2009; Encinales y Riaño, 2021).

Por otro lado, a partir de los hallazgos encontrados en el presente estudio, se recomienda desarrollar modelos de intervención organizacional que contemplen dimensiones y características humanas como lo son la dimensión social, la espiritual, la biológica y la afectiva en sus implementaciones, ya que esto permitirá el incremento de otro factor directamente relacionado con la persona como es el engagement laboral (Fernández-Arata y Merino-Soto, 2016).

En este mismo sentido, desde lo encontrado por López Ospina y Meneghel (2016) respecto de la claridad organizacional como variable que posibilita una mayor predicción del engagement, se sugiere que los modelos por diseñar e implementar, estén orientados de manera bidireccional, por un lado, al trabajador y, por otro lado, a la gestión organizacional misma.

Por último, se concluye que el concepto en Colombia está en sus inicios del desarrollo y que se pueden realizar aportes significativos en el país y en la región para incentivar las investigaciones aplicadas y los productos de consultoría empresarial, que permitan un avance en el sector de la psicología organizacional, en particular porque antes del surgimiento de la psicología positiva, la psicología organizacional se enfocó en las patologías mentales, sin buscar sacar los aspectos positivos de los individuos.

Un aspecto clave para resaltar se apoya en lo planteado por Manrique et ál. (2021), quienes manifiestan que en el país no existen estrategias de prevención diferentes a las propuestas por la normatividad de los entes reguladores y reconocen la importancia de desarrollar diversos estudios que incluyan las condiciones de riesgo psicosocial intralaboral, el síndrome de burnout, variables protectoras individuales como el significado del trabajo o la realización personal, o variables positivas como el engagement.

Otra recomendación que surge del presente análisis es la de realizar investigaciones en las que se estudie con mayor profundidad la relación entre los factores que componen el clima organizacional (comunicación, liderazgo, trabajo en equipo, disponibilidad de recursos, relaciones interpersonales, principalmente) y las dimensiones que conforman el engagement (Vigor, Dedicación y Absorción). Para finalizar, la crisis del sector de la salud ha permitido cuestionar aún más a las organizaciones sobre el tema del bienestar en el trabajo (Briones-Jácome, 2020). Así pues, la aplicación de los principios de la psicología positiva en la empresa responde a esta demanda de mejora de la calidad de vida en el trabajo (Gabini, 2018). Y en el lugar de trabajo del futuro, el éxito de la empresa dependerá en gran medida de la calidad de la colaboración y el despliegue de habilidades específicas de cada individuo. La cultura vivida dentro de la empresa será, por tanto, de una importancia decisiva, ya que con los hallazgos probados en la práctica de la psicología positiva, las personas pueden desarrollar una cultura positiva para todos.
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