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Resumen
El presente artículo de investigación da a conocer los resultados de una investigación que tuvo 
como objetivo identificar el nivel de confiabilidad y validez del “Inventario para la Medición 
del Engagement en el Trabajo” (IMET). Los objetivos se alcanzaron a través de un estudio instru-
mental en el que se aplicó dicho inventario a 572 docentes de la ciudad de Durango, México. 
Los resultados obtenidos con la aplicación de este instrumento, permitieron demostrar una alta 
confiabilidad y validez para medir el engagement. 

Abstract
This article shows the results of a study that identified the level of reliability and validity of the 
“Inventory for Measuring Engagement at Work” (IMET). The objectives were achieved through 
an instrumental study. The instrument was administered to 572 teachers in the city of Durango, 
Mexico. The results obtained with the application of this instrument, allowed to demonstrate 
high reliability and validity for measuring engagement.
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INTRODUCCIÓN

El estudio del engagement se ha venido realizan-

do principalmente por el Equipo Work and Organiza-

tional Network (WONT) de la Universidad de Jaume; 

este equipo se ha encargado de investigar sobre la salud 

laboral, para conocerla y a partir de ello intervenir en 

las organizaciones, tratando de potencializar los aspectos 

positivos de las personas y de sus grupos.

En estos estudios, realizados en el ámbito laboral 

en diversos países como: Holanda, Finlandia, España y 

Austria (Salanova & Schaufeli, 2009), se ha podido en-

contrar que el engagement se relaciona con el bienestar 

psicológico, el desempeño académico aceptable, auto-

eficiencia profesional, inteligencia emocional, satisfac-

ción vital, felicidad subjetiva, autopercepción, eficacia 

profesional y resiliencia; en sí, se ha relacionado con un 

nuevo concepto de salud considerada como un comple-

to bienestar físico, mental y social (Salanova & Llorens, 

2008). 

En México, en cambio, no existen antecedentes 

del estudio de este tema, por lo que se considera necesa-

rio avanzar en su conocimiento y, sobre todo, construir 

un instrumento que esté adaptado a la población mexi-

cana y a las características de sus trabajadores y de sus 

organizaciones.

La revisión de la literatura permitió identificar 

algunos instrumentos de investigación para medir el en-

gagement, los cuales se han utilizado en diagnósticos en 

grupos y a partir de ellos se han establecido estrategias 

de intervención en individuos y en organizaciones. En-

tre los instrumentos más utilizados se encuentran: los 

Cuestionarios de Autoinforme (Salanova, Grau, Yorens 

& Schaufeli, 2001), la Escala de Engagement (Utrecht 

Work Engagement Escale (UWES-S en Agudo, 2005)) y la 

Escala Engagement (Rey, Durán & Extremera, 2004); sin 

embargo, su análisis permitió establecer que ninguno de 

ellos medía de manera conjunta los recursos personales 

y los recursos organizacionales.

A partir de las dos necesidades identificadas: la 

inexistencia de estudios en México y la falta de abordaje 

simultáneo de recursos personales y organizacionales en 

la medición del engagement, el presente estudio se plan-

tea los siguientes objetivos:

- Identificar el nivel de confiabilidad del Inven-

tario de Medición del Engagement en el Trabajo 

(IMET).

- Establecer las evidencias de validez que respaldan 

el uso del Inventario de Medición del Engagement 

en el Trabajo (IMET).

MARCO TEÓRICO Y CONCEPTUAL

El término engagement puede trasladarse al espa-

ñol, en su sentido general, como compromiso o noviaz-

go (Larousse, 2005); sin embargo, el desarrollo de diver-

sos estudios, que analizaron este término a profundidad, 

permitió establecer que su traducción al castellano era 

más complicada que esa definición literal; a este respecto 

Salanova y Llorens (2008) comentan: 

Al día de hoy no hemos encontrado un término 

que abarque la total idiosincrasia del concepto, 

sin caer en repeticiones, simplezas o errores. El 

engagement sabemos que no significa exactamente 

lo mismo que otros conceptos que sí tienen su 

homónimo en lengua inglesa como son: la impli-

cación en el trabajo (Work involvement), el compro-

miso organizacional (Organizational commitment), 

dedicación al trabajo (Work dedication), enganche 

(Work attachment) o adicción al trabajo (Workaho-

lism) (Salanova & Llorens, 2008, p. 64).
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No obstante, que Salanova y Llorens (2008) re-

conocen la relación del engagement con los conceptos 

anteriores, el término surge y se desarrolla de manera 

independiente, asumiendo como una traducción más 

cercana a su contenido la “vinculación psicológica al tra-

bajo”; sin embargo, para conceptualizar el tema central 

de este estudio se considera más conveniente utilizar el 

vocablo inglés para aclarar el fenómeno que se analiza.

El engagement es “… un estado mental positivo de 

realización relacionado con el trabajo” (Schaufeli, Sala-

nova, González-Romá & Bakker, 2002, citados por Sa-

lanova & Schaufeli, 2009, p. 109) que se presenta de 

manera generalizada y persistente. 

Después de revisar diversos autores e investigacio-

nes que abordaban los componentes del engagement, las 

autoras del presente trabajo consideran que esta variable 

se debe integrar por recursos personales y recursos orga-

nizacionales. 

Recursos personales

Son mecanismos motivacionales que relacionan y 

comprometen a las personas con su trabajo, entre ellos 

pueden identificarse cinco recursos personales impor-

tantes vinculados con el engagement: características per-

sonales, factores psicológicos, autoeficacia, capital psi-

cológico y resiliencia. A continuación se describen cada 

uno de estos recursos:

a) Características personales: son los rasgos que po-

seen ciertas personas y que les permiten disfrutar 

su trabajo y sentirse involucradas en él tratando 

de lograr un mejor desempeño. Entre estas pue-

den mencionarse emociones positivas como: 

alegría, interés y satisfacción por el trabajo; sensa-

ción de bienestar que implica sentirse bien con el 

trabajo realizado y sensación de felicidad al gozar 

el trabajo.

b) Factores psicológicos, se optó por denominarlos 

de esta manera ya que el engagement es conside-

rado un estado psicológico caracterizado por tres 

factores favorables en el trabajo, son elementos 

propios que se muestran durante la realización del 

trabajo, entre ellos Maslach & Schaufeli (2001, ci-

tados por Caballero, 2006) y Salanova y Schaufeli 

(2009) mencionan: el vigor, la dedicación y la ab-

sorción.

c) La autoeficacia, este recurso se refiere a la auto-

percepción que la persona tiene de su trabajo y a 

su pensamiento positivo y optimista sobre la rea-

lización del mismo, incluye dos aspectos: la auto-

percepción positiva y el capital psicológico.

d) El capital psicológico, en cambio, se refiere a un 

estado psicológico caracterizado por: eficacia, op-

timismo y esperanza.

e) La resiliencia es otro de los recursos personales del 

engagement en el trabajo (Menezes de Lucena, Fer-

nández, Hernández, Ramos & Contador, 2006), 

se considera como la perseverancia para buscar 

soluciones a los obstáculos y dificultades (Bakker 

& Leiter, 2010), incorpora además la motivación 

para emprender cosas nuevas y la capacidad de 

afrontamiento a las demandas laborales (incluye 

demandas mentales, socioemocionales, organiza-

cionales, físicas y demandas trabajo-familia).

Recursos organizacionales

En lo que se refiere a los recursos organizacionales 

o laborales, que se vinculan con el engagement, Salanova 

y Schaufeli (2009) los definen como aquellos recursos 

que “tienen la función de ser motivadores intrínsecos, 

porque fomentan el crecimiento personal y profesional 

de los empleados, su aprendizaje y su desarrollo. Pero 

también pueden desempeñar el papel de motivadores 

extrínsecos porque son instrumentos fundamentales 
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para el logro de los objetivos de trabajo” (Salanova & 

Schaufeli, 2009, p. 138).

Salanova & Schaufeli (2009) presentan tres re-

cursos laborales que se retoman en esta investigación: el 

apoyo social, la autonomía en el trabajo y el feedback o 

retroalimentación. 

a) Apoyo social es otro de los elementos vincula-

dos con el engagement (Lisboa, Morales & Palaci, 

2009; Salanova & Schaufeli, 2009; Rodríguez, 

Pastor & López, 1993; House, 1981) y consiste en 

“construir y mantener relaciones sociales con los 

demás… satisface la necesidad de pertenecer a un 

grupo y relacionarse con los demás” (Salanova & 

Schaufeli, 2009, p. 139).

b) Autonomía en el trabajo es una de las necesidades 

básicas de las personas en el ambiente laboral; ya 

que “a la gente le gusta estar en control de las 

cosas que les ocurren, en lugar de tener que de-

pender de los demás o de situaciones externas” 

(Salanova & Schaufeli, 2009, p. 138).

c) Feedback o retroalimentación a los empleados, se 

trata del reconocimiento que los trabajadores bus-

can recibir de sus autoridades o de sus compañe-

ros, para lo cual se esfuerzan invirtiendo tiempo y 

energía por mejorar sus competencias y logros en 

el trabajo (Salanova & Schaufeli, 2009).

Después de la revisión de investigaciones, de la 

literatura y de la bibliografía sobre engagement, puede 

afirmarse que se refiere a la ilusión por el trabajo ya que 

surge de una percepción personal con la cual se originan 

actitudes y emociones respecto al ámbito laboral, las cua-

les han sido clasificadas por diversos autores como recur-

sos personales y recursos laborales u organizacionales.

MÉTODO

La metodología de la presente investigación se 

describe a continuación, a través de los siguientes aparta-

dos: el diseño, los participantes, el instrumento utilizado 

y el procedimiento.

Diseño

Esta investigación se realizó con un enfoque cuan-

titativo, mediante el método hipotético deductivo de 

tipo no experimental, transversal y predominantemente 

instrumental pues el principal propósito de este estudio 

fue validar el instrumento denominado: Inventario para 

la Medición del Engagement en el Trabajo (IMET), a tra-

vés de la obtención de evidencias de validez y confiabi-

lidad. 

En el desarrollo del estudio se establecieron dos 

tipos de variables: 

- Una variable teórica: el engagement en el trabajo, 

el cual quedó integrado por dos dimensiones: 

recursos personales y recursos laborales. Los re-

cursos personales incluyen como indicadores: 

características personales, conductas favorables, 

autoeficiencia y capital psicológico y resiliencia; 

mientras que los recursos laborales se integraron 

con los indicadores: apoyo social, autonomía en 

el trabajo y feedback.

- También se incluyeron las variables convergentes: 

la satisfacción laboral y el compromiso organiza-

cional y variables divergentes: el burnout y el estrés 

laboral. Estas variables se incluyeron a fin de me-

dir la validez del IMET al analizar su correlación 

con estas variables, logrando además contribuir a 

la conceptualización del objeto de estudio: el enga-

gement en el trabajo. 

Participantes

La población total de la investigación fue de 
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12.310 docentes de la ciudad de Durango, quienes des-

empeñan su trabajo frente a grupo, impartiendo clases 

a los alumnos en instituciones educativas del sector pú-

blico; su distribución, según el nivel educativo donde 

laboran, fue de: 92 docentes de educación inicial, 1.122 

docentes de educación preescolar, 3.122 de educación 

primaria, 2.740 de educación secundaria, 2.646 de edu-

cación media superior, 2.248 de licenciatura y 316 de 

posgrado. Las cifras de docentes de educación inicial, 

preescolar, primaria y secundaria fueron obtenidas del 

Anuario Estadístico de Durango (Instituto Nacional de 

Estadística y Geografía, 2010) y las de licenciatura y pos-

grado proporcionadas por el Departamento de Estadísti-

ca de la Secretaría de Educación del Estado de Durango.

A partir de la población identificada se obtuvo 

una muestra probabilística estratificada por medio de 

una selección aleatoria o mecánica de las unidades de 

análisis (Hernández, Fernández & Baptista, 2010); el 

tamaño de la muestra se obtuvo mediante el Programa 

STAT’S versión 2, a partir de los siguientes valores: 

• Población objeto de estudio: 12.310 docentes de 

la ciudad de Durango, 

• Nivel deseado de confianza: 95 %, 

• Porcentaje estimado de la muestra 50 %,

• Error máximo aceptable 4 %.

El tamaño de la muestra que resultó con este pro-

cedimiento fue de 572 docentes a quienes se aplicó el 

inventario. Con este tamaño de la muestra, y con los 

valores seleccionados, se cumplieron dos requisitos:

1.  Generalizar los resultados a la población estudiada.

2.  Cubrir el número de encuestas para validar el ins-

trumento.

Para seleccionar los elementos muestrales, se rea-

lizó un procedimiento en dos etapas: a) en la primera 

se efectuó un muestreo estratificado tomando como po-

blación a los docentes de la ciudad de Durango, sien-

do cada nivel educativo un estrato, y b) en una segunda 

etapa, al interior de cada estrato, se realizó un muestreo 

por conglomerado, tomando como tal la unidad natural 

de organización del sistema educativo, en este caso cada 

institución educativa (escuela).

El resultado de este procedimiento fueron: 5 do-

centes de educación inicial, 52 de preescolar, 146 de 

primaria, 127 de secundaria, 123 de bachillerato, 104 

de licenciatura y 15 de posgrado haciendo un total de 

572 inventarios aplicados en 58 escuelas en la etapa de 

muestreo para validación final del IMET.

Instrumento

Se utilizó como técnica la encuesta y como ins-

trumento se optó por diseñar un inventario (Cohen & 

Swerdlik, 2002; García, 2005) que incluyera los aspectos 

personales junto a los aspectos laborales u organizacio-

nales del engagement; la decisión de integrar estos dos, 

obedecía a que no existe un inventario para su medición.

Este instrumento se denominó Inventario para la 

Medición del Engagement en el Trabajo (IMET), el cual 

en su etapa de piloteo quedó integrado por 50 afirma-

ciones y 44 para la etapa de muestreo; todas ellas fueron 

planteamientos cerrados ya que “contienen categorías u 

opciones de respuesta que han sido previamente delimi-

tadas. Es decir, se presentan las posibilidades de respues-

ta a los participantes, quienes deben acotarse a estas” 

(Hernández, et al., 2010, p. 217). En este inventario los 

ítems se formularon como afirmaciones o aseveraciones 

personales sobre las cuales se pedía al encuestado elegir 

una respuesta entre siete valores posibles de una escala 

tipo Likert que van desde Nunca (o Ninguna vez) hasta 

Siempre (o Todos los días). 
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Cabe aclarar que en el inventario (IMET) se uti-

lizaron algunas aportaciones de cuestionarios y escalas 

empleadas en otras investigaciones:

• Para medir el vigor, la dedicación y la absorción 

en la variable de los recursos personales del en-

gagement se retomaron algunos ítems del “Cues-

tionario UWES (Utrecht Work Engagement, es-

cala en español) para el engagement” (Salanova & 

Schaufeli, 2009, pp. 112-113), del cual también se 

retomaron y adaptaron las instrucciones y los va-

lores de frecuencia. Los ítems de este cuestionario 

que fueron adaptados en su redacción son: 6, 9, 

12, 20, 22, 25, 33 y 44. 

• Para medir la preocupación emocional, la ayuda 

instrumental y la información en la variable de 

los recursos organizacionales o laborales se reto-

maron y adaptaron algunos ítems de la “Escala de 

Apoyo Social Percibido en Estudiantes” de Barra-

za (2010). Estos ítems son: 5, 10, 19, 35, 46 y 47.

Procedimiento

Este estudio se inició con la revisión de investiga-

ciones, publicaciones, modelos teóricos e instrumentos 

relacionados con el engagement para proceder luego a es-

tablecer el marco teórico que respalda la investigación y 

que permitió clasificar sus factores (variable teórica) en 

dos dimensiones: 

- Recursos personales integrados por: característi-

cas personales, conductas favorables para el tra-

bajo (vigor, dedicación y absorción), autoeficacia, 

capital psicológico y resiliencia.

- Recursos organizacionales o laborales integra-

dos por: apoyo social, autonomía en el trabajo y  

feedback (o reconocimiento por compañeros y au-

toridades).

En seguida se procedió a realizar una operaciona-

lización de la variable de engagement a través de las dos 

dimensiones que se mencionaron anteriormente, de las 

cuales se establecieron indicadores y se construyeron los 

ítems que constituyeron al instrumento que se utilizó en 

esta investigación. 

Este instrumento se sometió inicialmente a un 

proceso de piloteo, aplicándose en su primera versión 

a 40 docentes incluyendo los de preescolar, primaria, se-

cundaria y educación media superior. En este proceso se 

obtuvo una confiabilidad de .93 detectada mediante el 

Coeficiente Alfa de Cronbach. Así mismo, se sometió a 

un proceso de revisión de validez mediante el proceso de 

análisis de expertos y un análisis de validez de construc-

to, los resultados obtenidos fueron los siguientes: 

- En el proceso de Análisis de Expertos (Barraza, 

2007) se obtuvo un ítem menor a la validez débil 

(ítem 1), 3 ítems con una validez débil (3, 5 y 15), 

5 ítems con una validez aceptable (8, 14, 22, 25 y 

45) y 42 ítems con una validez fuerte; de manera 

que la validez global del instrumento fue de 2.7, 

considerándose como una validez fuerte. 

- En el análisis de validez de constructo del IMET 

se utilizaron: a) el análisis de homogeneidad de 

los reactivos, obteniendo como resultado que, de 

los 51 ítems que integran el IMET preliminar, 8 

de ellos no logran la regla de decisión (sig. menor 

a .05); estos ítems son: 14, 24, 30, 31, 39, 40, 44 

y 45, y b) el análisis de grupos contrastados, cu-

yos resultados reflejan que, de los 51 ítems que 

integran el IMET, 8 de ellos no logran la regla de 

decisión (sig. menor a .05); estos ítems son: 1, 7, 

12, 14, 30, 39, 40 y 45.

Para establecer la versión del IMET que se apli-

caría a la muestra seleccionada, y que permitiría la valo-

ración de su versión final, se optó por establecer como 
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regla de decisión que se anularían los ítems que no cum-

plieran con la regla de decisión establecida en dos de 

los análisis realizados en la etapa de piloteo; con base 

en esta regla, los ítems que se eliminaron fueron: 14, 30, 

39, 40 y 45, ya que no cumplían con la regla de decisión 

en el análisis de consistencia y en el análisis de grupos 

contrastados. También se anula el ítem 1 debido a que 

no cumple la regla de decisión en el análisis de expertos 

y en el análisis de grupos contrastados. 

Se agregaron dos ítems de variables divergentes, 

al ser teóricamente opuestos al engagement: uno para el 

estrés en el trabajo y otro para el síndrome de burnout. 

También se agregaron dos ítems para variables conver-

gentes que se consideran teóricamente similares al enga-

gement: un ítem para la satisfacción laboral y otro para el 

compromiso organizacional; estos ítems al medirse con 

una sola pregunta cada uno se asumen como variables 

monoítem. 

Estas cuatro preguntas se respondían con el mis-

mo escalamiento de los ítems del IMET y fueron ubi-

cadas al final del cuestionario y con ellas se realizó el 

análisis convergente y divergente del IMET para incre-

mentar el número de evidencias de validez en la etapa 

de muestreo de la investigación. 

En total, el cuestionario aplicado a los participan-

tes quedó estructurado por 48 ítems.

RESULTADOS 

Después de la aplicación y la captura de los 572 

Inventarios y para responder a los objetivos de esta inves-

tigación se procedió a analizar la información mediante 

dos procedimientos: el análisis de confiabilidad y el aná-

lisis de validez.

Análisis de confiabilidad

Para medir la confiabilidad del IMET se utilizaron 

tres procedimientos estadísticos: medidas de coherencia 

o consistencia interna, método de mitades partidas y 

confiabilidad en caso de eliminar un ítem. A continua-

ción se describen.

Para las medidas de coherencia o consistencia in-

terna se utilizó el Coeficiente Alfa de Cronbach para la 

escala en general, obteniéndose como resultado .94, por 

lo cual se considera que el instrumento tiene un nivel 

elevado de confiabilidad según plantean Murphy y Da-

vishofer (1998, citados por Hogan, 2004), quienes asig-

nan este nivel a un puntaje mayor a .90. También puede 

considerarse como muy buena confiabilidad según ma-

nifiesta De Vellis (2003, citado por García, 2006) para 

los resultados que se localizan entre .80 y .90. 

En el método de mitades partidas se obtuvo que, 

al dividir en dos mitades los ítems del IMET, quedaron 

22 ítems en la parte 1 con un resultado de Confiabilidad 

de .88 y 22 ítems en la parte 2, con una confiabilidad 

de .90. En cuanto al Coeficiente de Confiabilidad por 

Mitades según la fórmula de Spearman-Brown para lon-

gitudes iguales el resultado fue de .89. 

Se complementó la medición de la confiabilidad 

con el procedimiento de “Confiabilidad en caso de eli-

minar un ítem”, para ello se aplicó el Coeficiente Alfa 

de Cronbach y se observó que 16 ítems alcanzaron un 

valor de .94 y 28 ítems obtuvieron .93, lo cual signifi-

ca que no se afecta de manera sustancial la confiabili-

dad del instrumento en caso de eliminar algunos de los 

ítems que lo integran.

Análisis de validez del instrumento

Se utilizaron cuatro procedimientos con los cua-
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les es posible identificar qué tan valioso es el IMET para 

medir la presencia del engagement en el trabajo en la po-

blación estudiada (Gregory, 2001). 

Dentro de los procedimientos para el análisis 

de la validez del IMET se realizaron cuatro estudios: el 

Análisis de Consistencia Interna, el Análisis de Grupos 

Contrastados, el Análisis Factorial y el Análisis de Vali-

dez con Relación a otras Variables. A continuación se 

describe cada uno de ellos.

El Análisis de Consistencia Interna, que proporciona 

una evidencia de validez basada en la estructura interna 

del instrumento, se realizó mediante el estadístico r de 

Pearson para relacionar cada ítem con la media gene-

ral; en este caso la regla de decisión fue p<.05. En los 

resultados se observa que los 44 ítems del instrumento 

muestran una correlación positiva ya que su valor es de 

.00, lo cual significa que todos los ítems se refieren al 

constructo que se estudia, de manera que existe homoge-

neidad en la estructura interna y se evidencia que no hay 

necesidad de eliminar ninguno de los ítems.

El Análisis de Grupos Contrastados permite identi-

ficar la homogeneidad y la direccionalidad de los ítems, 

así como advertir si todos se dan en la misma dirección, 

ya sea positiva o negativa o si esta relación es inversa. Se 

aplicó el estadístico T de Student, cuya regla de decisión 

fue p<.05. Los resultados del análisis de grupos contras-

tados muestran que todos los ítems obtuvieron un nivel 

de significación de .00, por lo que se confirma que todos 

tienen una misma direccionalidad, es decir que van de 

menor a mayor o de mayor a menor; de manera que 

“Nunca” es el valor menor y “Siempre” es el valor mayor 

en todos ellos. Con este resultado puede afirmarse que 

el IMET permite discriminar entre un nivel alto y un 

nivel bajo del objeto estudiado: el engagement. 

Para conocer los factores que integran el engage-

ment a partir de la información obtenida con la aplica-

ción del IMET se procedió a realizar un Análisis Factorial. 

Por tal motivo el presente apartado se integró con dos 

elementos: el análisis factorial y los factores que integran 

el engagement. A continuación se describe este análisis y 

sus resultados.

Es necesario aclarar que se realizaron dos procedi-

mientos previos para determinar si era válido realizar un 

análisis factorial al IMET: el Test de KMO Bartlett’s y el 

de Comunalidades.

Respecto al Test de KMO y Bartlett’s, el resultado 

fue un nivel alto de Coeficiente de Adecuación (.945), y 

su nivel de significación fue de .00, por lo cual se consi-

deró adecuado proceder al análisis factorial. 

El Procedimiento de Comunalidades permite es-

tablecer qué tan independientes son los ítems entre sí 

aplicando la regla p>35, de lo contrario el ítem no sería 

aceptado porque su nivel de relación con los demás se 

consideraría muy bajo y habría posibilidades de elimi-

narlo. El resultado mostró que no es necesario eliminar 

ningún ítem, ya que el menor valor obtenido fue de .44, 

por lo cual todos ellos pasan la regla de decisión estable-

cida.

Los resultados obtenidos permitieron determinar 

que era pertinente hacer en el IMET el Análisis Factorial 

Exploratorio determinando previamente el número de grupos, 

el cual se desarrolló solicitando la extracción de cuatro 

factores, ya que en un análisis preliminar realizado se 

observó que este número de factores explicaba más del 

50 % de la varianza total. Los resultados obtenidos en la 

“Matriz de Componentes Rotados”, se presenta en la Ta-

bla 1 donde se observa que los ítems del IMET pueden 

ser clasificados en los cuatro factores resultantes.
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Como resultado del Análisis Factorial, los 44 

ítems que estructuran el IMET se clasificaron en cuatro 

grupos, los cuales se convierten en los factores que in-

tegran el engagement: emociones positivas en el trabajo, 

autoconcepto laboral positivo, apoyo social percibido en 

el trabajo y resiliencia en el trabajo. 

Componente 1. Emociones positivas en el trabajo. Este 

factor se refiere a las reacciones personales o estado afec-

tivo que provoca bienestar y motivación hacia el trabajo. 

Las emociones positivas se identifican con: ilusión por 

el trabajo, sentirse lleno de energía durante la jornada 

laboral, sentir orgullo por el trabajo realizado, senti-

miento de estar involucrado en el trabajo, optimismo 

hacia los resultados del trabajo, entusiasmo por el tra-

bajo, sentimiento de que el trabajo llena de esperanza, 

considerar que el trabajo le inspira, disfrutar del traba-

jo en esa institución, sentir que el trabajo se desarrolla 

satisfactoriamente aun cuando implique tiempo extra y 

sentirse alegre en el trabajo. En este factor resultó tam-

bién integrado el ítem que se refiere a sentirse fatigado 

fácilmente en el trabajo, el cual aparece en el IMET con 

la finalidad de establecer la veracidad de las respuestas 

brindadas pero que, en el momento de evaluarse el in-

ventario, se cuantificó de manera inversa. Este factor ob-

tuvo una confiabilidad de .89, lo cual se considera un 

nivel alto (ver Tabla 1).

Componente 2. Autoconcepto laboral positivo. Este 

factor es el conjunto de imágenes, pensamientos y senti-

mientos que integran la autopercepción del rol laboral 

de una persona y está compuesto por: considerar que se 

trabaja adecuadamente aunque existan conflictos, con-

siderarse apto para el trabajo, darle sentido al trabajo, 

concentrarse en el trabajo, realizar bien el trabajo aun-

que haya confusiones en la función a desempeñar, sentir 

que el tiempo pasa volando cuando el trabajo se realiza, 

tener suficiente seguridad de lo que se quiere cuando se 

realiza el trabajo, sentir la capacidad necesaria para reali-

zar el trabajo con éxito, ser muy persistente en el trabajo, 

considerarse eficaz para el trabajo, esforzarse por realizar 

bien el trabajo y aceptar retos nuevos en el trabajo. Este 

factor tiene un nivel confiabilidad de .93, el cual se con-

sidera muy alto. 

Componente 3. Apoyo social percibido en el trabajo. Se 

refiere a las relaciones sociales que una persona percibe 

en el ámbito laboral que se convierten en recursos del 

entorno que favorecen el bienestar del individuo y que 

influyen para que sienta: que sus compañeros de trabajo 

le ofrecen información importante para comprender y 

resolver sus problemas, que sus compañeros tratan de 

ayudarle, que la relación con sus compañeros es cercana 

y de mucha confianza, que sus compañeros y las autori-

dades reconocer su trabajo, que puede contagiarse de las 

emociones positivas de sus compañeros, que sus compa-

ñeros lo hacen sentir querido y estimado; en fin se trata 

de que el apoyo que percibe de sus compañeros le hacen 

sentir bien. Este factor obtuvo una confiabilidad de .91. 

Componente 4. Resiliencia en el trabajo. Es la capa-

cidad de una persona para mantenerse en pie de lucha, 

para adaptarse a las circunstancias laborales, es la compe-

titividad positiva para enfrentar adversidades en el ámbi-

to laboral. En este estudio resultó que la resiliencia en el 

trabajo está integrada por: olvidar todo lo que pasa alre-

dedor cuando se está en el trabajo, buscar información 

sobre cómo mejorar el trabajo, afrontar exitosamente 

tareas que exigen: atención, precisión, procesamiento o 

toma de decisiones complejas. También implica: reali-

zar el trabajo exitosamente aun ante acoso psicológico 

o laboral, realizar bien el trabajo aunque se tenga que 

mostrar simpatía sin sentirla, trabajar adecuadamente 

aunque haya dudas de quedarse o no en el trabajo, con-

siderar que el trabajo es retador y lograr desarrollar el 

trabajo con autonomía. El nivel de confiabilidad de este 

factor es de .75. 
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De este análisis factorial puede deducirse que 

el engagement está integrado por cuatro factores, de los 

cuales el que quedó integrado por un mayor número 

de ítems del IMET es el Factor 2. Autoconcepto laboral 

positivo y que además obtuvo el más alto nivel de con-

fiabilidad (.93), le sigue el Factor 1. Emociones positivas 

en el trabajo integrado por 12 ítems del IMET, pero con 

un nivel de confiabilidad de .89; luego aparece el Factor 

3. Apoyo social percibido en el trabajo con 10 ítems del 

IMET y con un nivel de confiabilidad de .91 y por últi-

mo el Factor 4. Resiliencia en el trabajo conformado con 

8 ítems del IMET y con un nivel de confiabilidad de .75.

Para obtener evidencias de Validez con Relación a 

otras Variables se aplicó el Coeficiente r de Pearson, cuya 

regla de decisión es p<.05. Para desarrollar este análisis 

se revisó la relación que existe entre los cuatro factores 

que surgieron en los resultados del Análisis Factorial que 

se mostró en los párrafos anteriores: emociones positivas 

en el trabajo, autoconcepto laboral positivo, apoyo social 

percibido en el trabajo y resiliencia en el trabajo con las 

variables convergentes integradas por: compromiso orga-

nizacional en el ítem 46 y satisfacción laboral en el ítem 

48; y con las variables divergentes como: burnout en el 

ítem 45 y estrés laboral en el ítem 47.

De este análisis destaca que:

- El factor del engagement denominado emociones 

positivas presenta una correlación negativa con el 

burnout y con el estrés laboral, lo cual significa 

que a mayores emociones positivas, menor bur-

nout y menor estrés laboral. Además se observa 

que existe una correlación positiva con el com-

promiso organizacional y la satisfacción laboral; 

por lo que a mayores emociones positivas, mayor 

compromiso organizacional y mayor satisfacción 

laboral.
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Tabla 1. 
Matriz de componentes rotados
No. de Componentes
ítem 1 2 3 4
1   ,525  
2  ,666  
3 ,675   
4   ,755 
5 ,587   
6 ,318   
7 ,506   
8   ,786 
9 ,443   
10  ,600  
11  ,545  
12  ,587  
13  ,477  
14  ,695  
15  ,740  
16   ,829 
17    ,399
18  ,759  
19  ,562  
20  ,508  
21  ,739  
22 ,654   
23   ,722 
24 ,677   
25 ,781   
26   ,598 
27    ,463
28    ,475
29 ,724   
30    ,640
31   ,620 
32 ,734   
33    ,717
34  ,553  
35    ,536
36  ,503  
37 ,448   
38    ,451
39   ,812 
40   ,823 
41   ,865 
42    ,403
43   ,497 
44 ,702   
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confiabilidad alta y que reúne las evidencias de validez 

necesarias para medir el engagement en el trabajo, por lo 

cual, se integra el IMET con los ítems que se usaron en 

el muestreo, pero se reestructura el orden de acuerdo a 

los factores y elementos que surgieron de este estudio.

Respecto a las evidencias de validez planteadas se 

obtuvo que los 44 ítems del IMET muestran una corre-

lación positiva ya que el valor resultó de .00, lo cual im-

plica que existe homogeneidad en la estructura interna 

del inventario. Además mediante el análisis de grupos 

contrastados se obtuvo que todos los ítems tienen una 

misma direccionalidad.

Se estableció la estructura factorial del instrumen-

to que incluye cuatro factores, siendo el más importante 

de ellos el de autoconcepto laboral positivo. Mientras 

que el factor que presentó mayores problemas fue el de 

resiliencia.

La evidencia basada en la relación con otras va-

riables indicó que el IMET mide efectivamente el enga-

gement y sus factores se correlacionan de manera positiva 

con aquellos que debería de hacerlo (satisfacción laboral 

y compromiso organizacional) y de manera negativa con 

aquellos que también debería de hacerlo (estrés en el 

trabajo y síndrome de burnout).

Los resultados favorables obtenidos en los estu-

dios de confiabilidad y validez del IMET, permitieron 

conservar su estructura de 44 ítems y afirmar que es un 

instrumento confiable y válido para medir el engagement 

en el trabajo. Sin embargo, se considera conveniente 

aplicar el IMET en investigaciones posteriores con po-

blaciones diferentes a los docentes para revisar cómo se 

comporta este instrumento.

En lo que se refiere a la conceptualización del 
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- El autoconcepto laboral positivo presenta una co-

rrelación negativa con el burnout y con el estrés 

laboral; lo que implica que a mayor autoconcepto 

positivo, menor burnout y menor estrés laboral. 

Se observa también que existe una correlación po-

sitiva entre el autoconcepto laboral positivo y el 

compromiso organizacional y la satisfacción labo-

ral; por tanto, a mayor concepto laboral positivo, 

mayor compromiso organizacional y mayor satis-

facción laboral positiva.

- El apoyo social percibido en el trabajo muestra 

una correlación positiva con el compromiso or-

ganizacional, con la satisfacción laboral y en un 

nivel muy débil con el burnout; por lo que puede 

afirmarse que a mayor apoyo social percibido, ma-

yor compromiso organizacional y mayor satisfac-

ción laboral; en cuanto a la correlación con el bur-

nout, al volverse un dato atípico, sería necesario 

desarrollar mayores estudios al respecto. También 

se puede observar que existe una correlación nega-

tiva con el estrés laboral, aunque esta muestra un 

nivel muy débil, por lo que se considera necesario 

que se realicen más indagaciones.

- La resiliencia en el trabajo presentó una relación 

positiva con el compromiso organizacional y con 

la satisfacción laboral; de donde puede afirmarse 

que a mayor resiliencia en el trabajo, mayor com-

promiso organizacional y mayor satisfacción labo-

ral. También se observa que presentó una relación 

negativa con el burnout y con el estrés laboral; 

de manera que a mayor resiliencia en el trabajo, 

menor burnout y menor estrés laboral. 

DISCUSIÓN

De acuerdo con los resultados del Análisis Instru-

mental puede afirmarse que el Inventario para la Medi-

ción del Engagement en el Trabajo (IMET) presenta una 
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engagement, esta investigación coincide con otras en 

considerarlo como un estado de salud mental positivo 

y permanente (Schaufeli, Salanova, González-Romá & 

Bakker, 2002, citados por Salanova & Schaufeli, 2009); 

sin embargo, difiere de las precedentes que analizan 

centralmente los factores personales (Maslach & Leiter, 

1997; Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiró & Grau, 2000; 

Salanova, Martínez, Bresó, Lorens & Grau, 2005).

Por otra parte, el análisis factorial exploratorio 

permitió identificar nuevos factores constitutivos del 

engagement como son las emociones positivas en el tra-

bajo, el autoconcepto laboral positivo, el apoyo social 

percibido en el trabajo y la resiliencia en el trabajo; cabe 

hacer mención que algunos de estos aspectos, y otros 

semejantes, son tratados en la literatura como variables 

vinculadas al engagement (Salanova & Schaufeli, 2009; 

Shimazu & Schaufeli, 2009; Xanthopoulou, Bakker, De-

merouti & Schaufeli, 2009).

La apuesta por integrar recursos organizacionales 

al concepto del engagement permite trascender la pers-

pectiva psicológica e individualista de las investigaciones 

precedentes y reconocer que variables como esta son 

producto de la interacción entre factores de tipo indi-

vidual y factores de tipo organizacional. Los ítems que 

conforman cada uno de los factores del IMET así lo con-

firman.
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