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Resumen
La presente investigación se desarrolló con la finalidad de conocer el fenómeno del engagement en el trabajo de los docentes de 
la ciudad de Durango, Dgo., México, mediante el diseño y la aplicación de un inventario a 572 docentes de instituciones públicas 
en los diversos niveles del sistema educativo estatal; como resultado fue posible identificar los factores que integran el 
engagement y construir con ellos un modelo teórico. 
  
PPalabras clave: trabajo docente, engagement, modelo teórico. 

Abstract
This research was conducted in order to explore the phenomenon of work engagement of teachers in the city of Durango, 
Durango., Mexico, through the design and implementation of an inventory to 572 teachers in public institutions at various 
levels the state educational system, as a result it was possible to identify the factors that make up the engagement and build 
with them a theoretical model.

Keywords: teaching work, engagement, theoretical model.

IINTRODUCCIÓN
AActualmente los seres humanos enfrentan una serie de retos en su vida cotidiana, diversas exigencias que la vida en la sociedad 
actual les impone: poseer recursos económicos, manejar las tecnologías de la información y la comunicación, afrontar 
vertiginosos cambios sociales, adoptar los modelos de vida actuales, someterse a estándares de apariencia y de relaciones 
sociales valorados como aceptables y, sobre todo, responder a ellos con éxito. Esta serie de exigencias han impactado la vida 
laboral, la cual se ha venido modificando de manera importante en las últimas décadas planteando a los trabajadores diversas 
dedemandas a las cuales  tiene que responder para sobrevivir como trabajador y como persona.

Estas demandas que la organización plantea a los trabajadores, en la sociedad actual, provoca que las personas reaccionen con 
cansancio y estrés; mientras que otras, utilizando sus propios recursos, logran afrontar la situación llegando incluso a sentirse 
ilusionados por su trabajo; es decir, desarrollan “engagement” en el trabajo.

y los factores que lo integran
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El engagement en el trabajo surgió 
como término en 1990 con William A. 
Kahn, (2004); en sus trabajos, este 
autor identifica los problemas que 
presentan los trabajadores y las estra-
tegias que utilizan para enfrentar 
estos problemas. Por su parte, en 1997, 
MMaslach y Leiter, después de 25 años 
de estudiar el burnout, se preguntan 
“¿Pueden los empleados trabajar de 
forma energética, estar altamente de-
dicados a sus trabajos y disfrutar al 
máximo estos momentos?” (Salanova 
& Llorens, 2008, p. 64); así se inició 
una serie de estudios para identificar 
el opuesto al burnout y se utiliza el 
término engagement con el objetivo 
de “generar consecuencias positivas 
para los empleados y para el funciona-
miento óptimo de las organizaciones” 
(Salanova & Llorens, 2008, p. 64). 

Entre sus antecedentes teóricos, el en-
gagement se puede identificar con dos 
ramas: la psicología humanista y 
dentro de ésta con la psicología positi-
va y con la filosofía de Aristóteles a 
través del concepto de eudaimonía o 
felicidad. Sin embargo, el engagement 
es un objeto de estudio aún en cons-
trucción, pues aún no ha surgido una 
teoría que lo respalde; sólo han podido 
identificarse algunos modelos concep-
tuales como el Modelo DRL y el 
Modelo JD-R. 

El Modelo Demandas y Recursos La-
borales (DRL) de Bakker y Demerouti 
surge dentro de la Psicología de la 
Salud Ocupacional y plantea que exis-
ten 2 tipos de bienestar psicosocial: el 
engagement y el burnout; “ambos 
están negativamente relacionados 
entre sí, y además, (consideran los au-
tores) teniendo en cuenta lo positivo y 
lo negativo de la realidad  podremos 
expresarla en forma más fidedigna” 
(Salanova & Schaufeli, 2009, p. 132). 
Esta forma de abordar su estudio per-
mitiría analizar la salud ocupacional 
de una manera holística.

En cambio el Modelo JD-R de Bakker y 
Leiter (2010) pretende pronosticar el 
engagement en el trabajo, el cual se 

Metodología
EEsta investigación se realizó con un 
enfoque cuantitativo, mediante un 
tipo de estudio correlacional; para la 
recolección de la información se utili-
zó la técnica de la encuesta y como 
instrumento un inventario. 

El inventario utilizado fue construido, 
ya que no se encontró uno que incluye-
ra los aspectos personales junto a los 
aspectos laborales u organizacionales 
del engagement; una vez construido 
fue denominado Inventario para la Me-
dición del Engagement en el Trabajo 
(IMET). En su etapa de piloteo este ins-
trumento quedó integrado por 51 afir-
maciones y en la etapa de muestreo de 
48 (en la versión final), siendo sólamen-
te 44 propiamente del instrumento y 
los últimos 4 se agregaron para incluir 
dos variables convergentes (satisfacció
laboral y compromiso organizacional) y 
dos divergentes (burnout y estrés labo-
ral) con las cuales se realizó uno de los 
estudios de confiabilidad. Todas las 
afirmaciones son planteamientos ce-
rrados que se responden mediante un 
escalamiento tipo lickert. Es necesario 
mencionar que se obtuvo un Coeficien-
te Alfa de Cronbach de .94, por  lo cual 
se considera que el instrumento tiene 
un nivel elevado de confiabilidad; así 
mismo, se realizó el análisis de consis-
tencia interna mediante el estadístico 
“r de Pearson” que permitió reconocer 
que todos los ítems se relacionan con 
un nivel de significación de .00, es 
decir, todos los ítem se refieren al cons-
tructo que se estudia y que existe ho-
mogeneidad en la estructura interna.

La población sujeto de estudio está 
constituida por 12 310 docentes de la 
ciudad de Durango; por ello fue nece-
sario obtener una  muestra probabilís-
tica y estratificada para determinar 
los elementos muestrales a encuestar. 

Los docentes  encuestados desempe-
ñan su trabajo frente a grupo, impar-
tiendo clases en instituciones educati-
vas de diversos niveles educativos del 
sector público de la ciudad de Duran-
go, Durango; México. La muestra s

puede predecir a partir de los recursos 
de empleo o recursos laborales y de los 
recursos personales o capital psicológico.

EEl engagement se ha estudiado a nivel 
internacional en diversos ámbitos 
como: el ámbito educativo (Salanova & 
Martínez, 2005; Agudo, 2005; Manza-
no, 2002), el ámbito laboral (Salanova, 
Grau, Llorens & Shaufeli, 2001;  Rey, 
Durán y Estremera, 2004), educativo y 
llaboral (Garroza, Jiménez, Rodríguez 
& Sanz, 2008) y en el ámbito organiza-
cional (Lisbona, Morales & Palaci, 
2009). Cabe aclarar que en México 
sólo existe referencia de un estudio 
realizado por Lisbona, Morales y 
Palací (2009) en la Universidad Nacio
nal de Educación a Distancia en 
Madrid, España, en el cual se analizó 
al engagement como el resultado de la 
socialización organizacional; en este 
estudio se toman como muestra 514 
trabajadores de empresas transnacio-
nales, de los cuales sólo el 6.9 % de los 
sujetos estudiados eran población 
mexicana (Lisbona et al., 2009,  p. 93), 
es decir sólo 36 y por lo tanto constitu-
ye un tema innovador en el ámbito de 
la investigación.

Esto demuestra que el estudio del en-
gagement se ha orientado hacia su 
consolidación conceptual que se ha 
ido construyendo a través de estudios 
de validez concurrente (analizado 
junto a satisfacción, resiliencia, bien-
estar, felicidad) y de validez divergente 
(analizado como contraparte del bur-
nout y estrés). 

Después de esta revisión de investiga-
ciones, publicaciones y bibliografía re-
ferente al engagement, esta investiga-
ción se planteó los siguientes objetivo

• Identificar los factores que integran 
el engagement en el trabajo de los do-
centes de la ciudad de Durango.

• Establecer cómo se relacionan entre 
sí los factores que integran el engage-
ment en el trabajo de los docentes de 
la ciudad de Durango.
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obtuvo con el Programa Stats versión 2, 
a partir de los siguientes valores: pobla-
ción sujeto de estudio: 12 310 docentes 
de la ciudad de Durango; nivel deseado 
de confianza: 95 %; porcentaje estimado 
de la muestra 50 % y 4 % como error 
máximo aceptable; el  tamaño de la 
mmuestra que resultó con este procedi-
miento fue de 572 docentes a quienes se 
aplicó el instrumento: 5 de educación 
inicial, 52 de preescolar, 146 de primaria, 
127 de secundaria, 123 de bachillerato, 
104 de licenciatura y 15 de postgrado.

Resultados
Los resultados hacen referencia a los 
factores que integran el engagement 
en el trabajo y cómo se relacionan 
entre sí estos factores, a partir de lo 
cual se construye el Modelo AREA.  

Factores que integran el engagement.
PPara conocer los factores que integran 
el engagement a partir de la informa-
ción obtenida con la aplicación del 
IMET se procedió a realizar un Análi-
sis Factorial. Por tal motivo este apar-
tado se integró con dos elementos: el 
análisis factorial y los factores que i
tegran el engagement. 

Es necesario iniciar aclarando que se 
realizaron dos procedimientos previos 
para determinar si era válido realizar 
un análisis factorial al IMET; estos 
procedimientos son: el Test de KMO 
Bartlett́s y el de Comunalidades. 

En este caso el resultado del Test de 
KMO y Bartlett́s fue un nivel alto de 
Coeficiente de Adecuación (.945), y su 
nivel de significación fue de .00; por lo 
cual se consideró adecuado proceder al 
análisis factorial, el cual se desarrolló 
solicitando la extracción de cuatro fac-
ttores, ya que en un análisis preliminar 
realizado se observó que este número 
de factores explicaba más del 50 % de 
la varianza total. Como resultado del 
Análisis Factorial, los 44 ítems que es-
tructuran el IMET se clasificaron en 
cuatro grupos, los cuales se convierten 
en los factores que integran el engage-
ment: emociones positivas en el traba-
jo, autoconcepto laboral positivo, 

apoyo social percibido en el trabajo y re-
siliencia en el trabajo. 

• Factor 1. Emociones positivas en el 
trabajo: se refiere a las reacciones per-
sonales o estado afectivo que provoca 
bienestar y motivación hacia el trabajo 
incluyendo: ilusión por el trabajo, sen-
tirse lleno de energía durante la jornada 
laboral, sentir orgullo por el trabajo rea
lizado, sentimiento de estar involucra-
do, optimismo hacia los resultados del 
trabajo, entusiasmo, sentimiento de 
que el trabajo llena de esperanza, consi-
derar que el trabajo le inspira, disfru-
tarlo, sentir que el trabajo se desarrolla 
satisfactoriamente aun cuando imp
que tiempo extra y sentirse alegre en el 
trabajo. Este factor obtuvo una confia-
bilidad alta (.89). 

• Factor 2. Autoconcepto laboral positi-
vo. Es el conjunto de imágenes, pensa-
mientos y sentimientos que integran la 
autopercepción del rol laboral de una 
persona y está compuesto por: conside-
rar que se trabaja adecuadamente 
aunque existan conflictos, considerarse 
apto, darle sentido al trabajo, concen-
trarse, realizar bien el trabajo aunque 
haya confusiones en la función a des-
empeñar, sentir que el tiempo pasa vo-
lando, tener suficiente seguridad de lo 
que se quiere, sentir la capacidad nece-
saria para realizar el trabajo con éxit
ser muy persistente, considerarse 
eficaz, esforzarse por realizar bien el 
trabajo y aceptar retos nuevos. Este 
factor tiene un nivel muy alto de confia-
bilidad (.93).

• Factor 4. Resiliencia en el trabajo. Es 
la capacidad de una persona para man-
tenerse en pie de lucha, para adaptarse 
a las circunstancias laborales, es la com-
petitividad positiva para enfrentar ad-
versidades en el ámbito laboral. La resi-
liencia en el trabajo está integrada por
olvidar todo lo que pasa alrededor 
cuando se está en el trabajo, buscar in-
formación sobre cómo mejorar el traba-
jo, afrontar exitosamente tareas que 
exigen: atención, precisión, procesa-
miento o toma de decisiones complejas;  
realizar el trabajo exitosamente au

ante acoso psicológico o laboral, reali-
zar bien el trabajo aunque se tenga 
que mostrar simpatía sin sentirla o 
aunque haya dudas de quedarse o no 
el trabajo, considerar que el trabajo es 
retador y lograr desarrollar el trabajo 
con autonomía. El nivel de confiabili-
dad de este factor es de .75.

Modelo AREA del engagement 
en el trabajo.
Para construir el Modelo Conceptual 
del engagement en el trabajo denomi-
nado modelo AREA (Autoconcepto, 
Resiliencia, Emociones positivas y 
Apoyo Social)  en esta investigación se 
aplicó el estadístico Coeficiente D de 
Sommers con la finalidad de conocer 
lla direccionalidad de la relación exis-
tente entre los cuatro factores que in-
tegran el engagement (Tabla 1) y como 
resultado pudo observarse que el au-
toconcepto laboral positivo es un 
factor independiente en el engage-
ment; en cambio, el apoyo social pe
bido se muestra como un factor peri-
férico que sería importante analizar 
en investigaciones posteriores. 

Según los resultados de este análisis, 
el engagement en el trabajo presenta 
como factor central el autoconcepto 
laboral positivo, el cual se relaciona 
con autoconocimiento, autoevalua-
ción, autoaceptación y autorrespeto 
(Maslow, en Mainou & Lozoya, 2012), 
dde donde surgen un conjunto de imá-
genes, pensamientos y sentimientos 
que integran la autopercepción del rol 
laboral de una persona quien se siente 
apta para su trabajo, segura, eficaz y 
exitosa, es persistente y acepta retos 
nuevos, considera que trabaja adecua
damente y, por tanto, la persona se 
siente satisfecha con el trabajo realiza-
do (Figura 1).

Del autoconcepto laboral positivo 
surgen las emociones positivas en el 
trabajo, pues en la medida que una 
persona se siente satisfecha de su tra-
bajo logra desarrollar reacciones per-
sonales de bienestar y motivación 
hacia el trabajo y emociones como ilu
sión por el trabajo, energía, orgullo, 
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optimismo, entusiasmo y esperanza. 
Se cubre así la necesidad personal de 
autorrealización definida como la 
“realización integral del potencial 
propio, es decir, llegar a ser lo que se 
puede ser, para estar en paz consigo 
mismo” (Maslow, en Mainou & 
LoLozoya, 2012, p. 110). Por tanto las 
emociones positivas en el trabajo 
logran que la persona se sienta feliz y 
en paz. 

Del autoconcepto laboral positivo 
surgen también sentimientos de forta-
leza, suficiencia, dominio, autocon-
fianza e independencia para afrontar 
las adversidades en el trabajo (Maslow, 
en Mainou & Lozoya, 2012), estos sen-
timientos dan origen a la resiliencia, 
es decir a la capacidad de una persona 
para mantenerse en pie de lucha, para 
adaptarse a las circunstancias labora-
les, para desarrollar una competitivi-
dad positiva al afrontar adversidades 
en el ámbito laboral. De manera que 
busca información, afronta con éxito 
las tareas difíciles, trabaja exitosa-
mente aún ante presiones sociales y 

TABLA 1
Direccionalidad de la relación entre los factores que integran el IMET

Emociones positivas en el trabajo

Autoconcepto laboral positivo

Apoyo social percibido en el trabajo

Resiliencia en el trabajo

Apoyo social 
percibido 

Emociones positivas 
en el trabajo

Autoconcepto
laboral positivo

Resiliencia en el trabajo

Resiliencia en 
el trabajo

Emociones positi-
vas en el trabajo   
(dependiente) .47
Sig. .00

Resiliencia en el 
trabajo  
(dependiente) .51
Sig. .00

Apoyo social perci-
bido  
(dependiente) .33
Sig. .00

Apoyo social per-
cibido 

Apoyo social per-
cibido  
(dependiente) .35
Sig. .00

Apoyo social per-
cibido  
(dependiente) .23
Sig. .00

Emociones posi-
tivas en el trabajo

Autoconcepto la-
boral positivo

Emociones positi-
vas en el trabajo  
(dependiente) .56
Sig. .00

Figura 1. Modelo AREA del engagement en el trabajo. Este modelo representa a los factores que integran  
el engagement en el trabajo y las relaciones existentes entre ellos. Cada factor se localiza al interior de los 
rectángulos y las flechas indican la dependencia que existe entre ellos, de manera que la punta de la 
flecha llega al factor dependiente.

ENGAGEMENT EN EL TRABAJO
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psicológicas, olvida lo que pasa alrede-
dor mientras trabaja, desarrolla auto-
nomía y percibe las dificultades como 
retos a vencer. De esta manera quienes 
poseen resiliencia en el trabajo son per-
sonas con fortaleza y autonomía.

Por último, de los factores anteriores: 
autoconcepto laboral positivo, emocio-
nes positivas en el trabajo y resiliencia 
en el trabajo surge el apoyo social perci-
bido en el trabajo, el cual, cubre las ne-
cesidades de pertenencia, amor, afecto 
y posesión  de las personas (Maslow, en 
Mainou & Lozoya, 2012) al percibir con-
fianza, apoyo, ayuda comprensión y re-
conocimiento en sus compañeros de 
trabajo; entonces logra asociarse  con su 
grupo de trabajo y se forman personas 
capaces de establecer relaciones amisto-
sas y de compañerismo

Conclusiones 
EEl engagement se integra de 4 facto-
res, de los cuales el que más destaca 
es el autoconcepto laboral positivo 
(con una confiabilidad de .93), le sigue 
el apoyo social percibido (con una con-
fiabilidad de .91), luego las emociones 
positivas en el trabajo (con confiabili
dad de .89) y al final la resiliencia en el 
trabajo (confiabilidad de .75). 

El “Modelo Conceptual AREA 
(Autoconcepto, Resiliencia, Emociones 
positivas y Apoyo social) del Engage-
ment” que resultó del análisis estadís-
tico plantea que el autoconcepto labo-
ral positivo es el factor central del en-
gagement en el trabajo, de él surgen l
resiliencia en el trabajo, las emociones 
positivas en el trabajo y el apoyo social 
percibido; considerando que el apoyo 
social percibido resulta de la existen-
cia de los otros tres factores. 
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