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Relacién entre engagement y desemperio laboral: Revision aplicada

Claudia Sofia Aguilar Barrera!, Daniela Geraldine Ramirez Huaman?,
20160023@aloe.ulima.edu.pe?, 20162428@aloe.ulima.edu.pe?

Universidad de Lima

Resumen: EI engagement o compromiso laboral cumple un rol
importante en el comportamiento de los colaboradores, debido a que
a través de este se pueden alcanzar indicadores y objetivos
organizacionales con mayor efectividad. El objetivo de este trabajo
es identificar la relacion entre el engagement y desempefio laboral
a través de una revision exhaustiva de literatura cientifica sobre
ambos constructos teéricos. Se realizd una blsqueda sistematica
siguiendo las indicaciones de la guia PRISMA (Bossuyt et al.,
2020). Las bases de datos consultadas fueron EBSCO host, Scopus
y Proquest. Para el presente trabajo, se seleccionaron articulos que
correlacionan el engagement y desempefio laboral (n = 10). Como
resultado se obtuvo que existe una correlacion positiva entre el
engagement y desempefio laboral. La presente revision aplicada se
considera un aporte a la Psicologia Organizacional pues incentiva y
permite llevar a cabo estrategias para mejorar las condiciones
laborales de los colaboradores para que estos puedan sentirse
comprometidos y a su vez desempefiarse de mejor manera dentro de
la organizacion.

Palabras clave: engagement, compromiso, desempefio, desempefio
laboral

Abstract. Work engagement or commitment plays an important role
in employee's behavior because through it, organizational indicators
and objectives can be achieved more effectively. The aim of this
applied review is to identify the relationship between engagement
and job performance through an exhaustive review of scientific
literature about both theoretical constructs. A systematic search was
carried out following the indications of the PRISMA guide (Bossuyt
etal., 2020). The databases consulted were EBSCOhost, Scopus and
Proquest. Articles that correlate commitment and work performance
(n = 10) were selected for this applied review. As a result, it was
obtained that there is a positive correlation between engagement and
work performance. This applied review is considered a contribution
to Organizational Psychology because it encourages and allows
strategies to improve the working conditions of employees so that
they can feel engaged and in turn perform better in the organization.
Keywords: engagement. commitment, performance, job
performance

Introduccion

En el contexto actual, las empresas se
enfrentan a situaciones impredecibles, con un alto
nivel de exigencia y constante cambio. Todo ello,
junto con el rapido avance de la tecnologia, hace que
las organizaciones se preocupen cada vez méas por
ser competitivas y atractivas para el mercado. Esta
competitividad las lleva a preocuparse y darle méas
relevancia a la productividad de la organizacion, y a
su vez, al talento interno. Las organizaciones saben
que hoy en dia todo recurso es manejado por las
personas, quienes trabajan de manera eficiente en
los distintos procesos para producir bienes y
servicios en favor del alcance de los objetivos
organizacionales (De La Hoz et al., 2018). Por esa
razén, todo esfuerzo por mejorar la productividad
depende y parte de los recursos humanos (Valenzo
& Martinez, 2022).

En ese sentido, es importante mencionar
que, dentro de las empresas, la creacion de
productos y/o servicios depende del desempefio
laboral, el cual viene a cumplir un rol fundamental
al llevar a cabo las tareas y esforzarse por alcanzar
los objetivos (Bejarano, 2019). De igual manera, De
la Hoz et al. (2018) mencionan que al hablar de la
productividad se hace alusion al comportamiento y
desempefio de la empresa en general.

El desempefio laboral depende de distintos
factores tanto internos como externos a la
organizacion, siendo uno de los més relevantes el
compromiso, el cual va de la mano con conductas
relacionadas a la fidelidad, la responsabilidad y
lealtad. Asimismo, es importante recalcar que un

buen desempefio laboral no solo beneficia a la
organizacion como tal, sino que también esti
asociado a beneficios para el trabajador, como la
facilidad para adaptarse a distintos ambientes,
comunicarse efectivamente en grupo y de manera
individual, el querer generar impacto y la continua
actualizacion de conocimientos a nivel profesional
(Bejarano, 2019). De la misma manera, Torres
(2018) sostiene que tener colaboradores productivos
ayuda también a la dignificacion de estos.

Segln Redaccion Gestion (2015) el 87% de
directivos y miembros de las areas de gestion
humana consideran que la ausencia o el deficiente
compromiso en los colaboradores es uno de los
problemas més relevantes y que tiene gran impacto
en el logro de los objetivos. Sin embargo, solo el
40% de las organizaciones encuestadas tenia un plan
estratégico que les posibilitaba la identificacion,
medicion e implementacion de acciones vinculadas
al “engagement” (Redaccion Gestion, 2015). Estas
cifras son sumamente preocupantes, debido a que,
como Arrayas (2019) concluye en su investigacion,
si las empresas tienen como proyecto aumentar su
productividad y rentabilidad, estas deberan primero
asegurarse de identificar las necesidades de sus
colaboradores con la finalidad de mantenerlos
felices y satisfechos; toda esta planificacion
aumentara el compromiso o engagement (Vorina et
al., 2017; Rios, 2020).

Asimismo, desde la perspectiva de Monje
et al. (2021) el engagement o compromiso laboral
impacta de manera positiva en el crecimiento
personal del empleado, pues en su estudio se obtiene
que las personas con un alto nivel de engagement se
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muestran mas responsables, tienen un mejor
rendimiento y menor probabilidad de renunciar a la
empresa. Por otro lado, Deloitte University Press
(2015) concluye que un nivel bajo de compromiso o
engagement trae mdaltiples consecuencias en la
empresa como rotacion temprana, fuga de talento
humano, pérdidas econdmicas y horas invertidas en
capacitar al nuevo personal. Dicho en otras palabras,
puede derivar en resultados poco favorables para el
ambito econémico, debido a que, segun Berlin Josh
(s.f citado en Conexién Esan, 2021) la rotacion
temprana genera un gasto que oscila entre 1.5% a
2% del salario anual del colaborador cesado.

Siguiendo con la linea, el poco enfoque que
se le da al engagement en las organizaciones se
evidencia en los resultados obtenidos en distintos
estudios. A nivel mundial, Clifton (2017) obtiene
que solamente el 15% de colaboradores se sentian
comprometidos o mantenian este lazo afectivo-
cognitivo con sus organizaciones. De la misma
manera, Bobadilla et al. (2015) analizaron el nivel
de engagement de 142 paises y concluyeron que
solamente el 13% de la poblacion vinculada al
mercado laboral, se encontraba comprometida con
su centro de trabajo. Desde la misma Optica, de
acuerdo con lo sefialado en el Diario Gestion (2014)
el 45% de peruanos no se encuentra satisfecho con
su centro de trabajo, lo que impacta en su
compromiso y desempefio laboral.

Dentro de los constructos analizados; el
engagement, seglin el modelo tedrico propuesto por
Salanova y Schaufeli (2009), es definido como el
compromiso relacionado a tareas del dia a dia que
hacen referencia a la participacion de las personas
en el contexto laboral, el compromiso que
establecen con la empresa, la pasion por su trabajo,
el entusiasmo al llevar a cabo las tareas, absorcion,
esfuerzo y energia. Todos estos aspectos se
evidencian a la hora de trabajar y tienen como
proposito obtener resultados 6ptimos que beneficien
a la productividad de la empresa.

Bajo este modelo tedrico, el engagement o
compromiso laboral cuenta con tres dimensiones
para su estudio. En primer lugar, se encuentra el
vigor, que esté relacionado al esfuerzo y la vitalidad
con la que el trabajador lleva a cabo sus jornadas
laborales diariamente; seguidamente, se tiene como
segunda dimensién a la dedicacion, que se refiere al
nivel de entusiasmo e inspiracion con las que la
persona realiza sus tareas en el trabajo, asi como la
actitud con la que se enfrenta a los distintos retos que
se le presentan; y, por ultimo, se tiene la absorcién.
la cual hace referencia a la concentracion y la
satisfaccion que siente el colaborador con sus
funciones dentro de la organizacién (Salanova &
Schaufeli, 2009).

Por otro lado, en relacion con el desempefio
laboral, Motowidlo y Kell (2012) lo definen como el
comportamiento esperado en el que se involucra una

persona para llegar a cumplir los objetivos de la
empresa. Asimismo, para Motowidlo et al. (1997) el
desempefio laboral es el valor total de los
comportamientos que tiene el colaborador en un
periodo de tiempo. Motowidlo (2003) sefiala que el
desempefio laboral no solo debe medirse a través de
la realizacion de actividades centrales (desempefio
de la tarea), también mediante otras actividades
(desempefio contextual), de manera que se pueda
comprender este concepto holisticamente.

Bajo esta teoria, con relacion al desempefio
de la tarea, este puede definirse como el valor total
esperado de los comportamientos del trabajador
durante un periodo de tiempo para la creacién de
bienes y/o servicios en la organizacién. Mientras
que el desempefio contextual hace alusion al valor
total esperado de los comportamientos de la persona
en un periodo de tiempo para mantener y mejorar el
contexto tanto psicolégico como social y
organizacional dentro del trabajo (Motowidlo,
2003). Las actividades contextuales se centran en
factores como la moralidad, la dedicacién al trabajo
y la cooperacion. Ejemplos de estas actividades son
el ofrecerse como voluntario para llevar a cabo
tareas que no son parte del trabajo, realizar esfuerzos
adicionales para completar alguna actividad, ayudar
y cooperar con los demas comparieros, defender los
objetivos de la empresa, entre otros (Borman &
Motowidlo, 1993).

De esta manera, a partir de la revision de la
literatura surge la pregunta, ¢cual es la relacion que
existe entre el engagement y el desempefio laboral?
Por ese motivo, el objetivo de esta investigacion es
identificar la relacion entre el engagement vy
desempefio laboral a través de una revision
exhaustiva de literatura cientifica sobre ambos
constructos tedricos.

Material y método

Criterios de inclusion y exclusion

Para el presente trabajo, se seleccionaron
articulos que cumplieran con los siguientes criterios:
a) articulos de investigacion con metodologia
cuantitativa, ya que esto asegura que sus variables
hayan sido medidas y analizadas mediante
instrumentos psicométricos, los cuales cuentan con
criterios de validez y confiabilidad, b) estudios
donde se evidencia la existencia de una correlacion
estadistica entre ambas variables, c¢) trabajos que
relacionan el engagement 'y  desempefio
organizacional en el &mbito organizacional de
diferentes sectores (publico y/o privado), d)
articulos de revistas que no tengan mas de 5 afios de
antigiiedad estudiando las variables de distintos
paises del mundo, pues permitirdn conocer el
fendmeno en la realidad actual y tener informacion
mas actualizada a nivel mundial y €) escritos en
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inglés, portugués y espafiol que provengan de las
siguientes bases de datos: EBSCO host, ProQuest y
Scopus.

Por otro lado, en relacién a los criterios de
exclusion, ademas del incumplimiento de los
criterios de inclusién, se tuvo en cuenta lo siguiente:
a) articulos donde se realizan revisiones sistematicas
0 de metaanalisis debido a que son estudios
retrospectivos que incluyen resultados de otras
investigaciones, y no contribuyen a este trabajo, b)
estudios cualitativos, tesis, congresos, abstracts y/o
capitulos de libros que no permitan hacer un analisis
con los lineamientos cientificos ni comprobar una
validez estadistica entre las variables que se deseaba

Figura 1.
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estudiar y comparar, ademas de no posibilitar la
generalizacion de los resultados y c) articulos de
investigacion que no estudian la relacién de ambas
variables o sus derivados ni pertenencia al &mbito
laboral.

Estrategia de busqueda

La busqueda de informacién se desarrollé
durante los meses de enero y febrero del 2023, en
distintas bases de datos electrénicas como diversas
bases de datos como Scopus, EBSCO host y
ProQuest. Se consulto los tesauros de APA Psycnet
y UNESCO para complementar los términos claves

completos)
N=3929

Nuamero total de registros identificados en las
busquedas de bases de datos (articulos

Scopus: 32 | EBSCOhost: 1599 | Proquest: 2298

Documentos filtrados en base a los criterios de

exclusion:

e Mayor 5 afios de antigiiedad: 1948

¢ Revista que no abarquen el ambito psicoldgico:
1653

o Idiomas distintos al inglés, espafiol y portugués: 5

o Articulos irrelevantes (solo mide una variable,
estudios cualitativos, no tienen instrumento, no son
articulos cientificos): 282

Documentos para lectura de texto
completo de titulo y resumen
n=41

Documentos excluidos tras la lectura de
texto completo
n=31

sistematica
n=10

Documentos incluidos en la revision




como: work engagement, job performance,
compromiso  laboral,  desempefio  laboral,
trabajadores,  colaboradores,  empleados vy
employees. Se buscaron articulos publicados desde
el 2018 al 2023. Los operadores booleanos
utilizados fueron AND, TITLE y OR. Estos fueron
elegidos con la intencién de buscar articulos
especificos que midan las variables que se estan
buscando. La busqueda avanzada fue la siguiente:
TITLE ((“work engagement” OR “compromiso
laboral”) AND (“job performance” OR ‘“work
performance” OR  “desempefio  laboral”)).
Siguiendo los lineamientos que presenta la guia
PRISMA 2020 (Bossuyt et al., 2020), el proceso de
busqueda otorgd un resultado de 3929 trabajos, de
los cuales, se seleccionaron 10 articulos que
cumplieran con los criterios de inclusion. El proceso
de seleccién de los trabajos puede verse de forma
resumida en el diagrama de flujo, en la Figura 1

Resultados

En primer lugar, en la Tabla 1y 2 se revela
informacién relevante de cada articulo destacando
aspectos como los instrumentos utilizados para
medir las variables, las caracteristicas principales de

Tabla 1

Analisis de los estudios seleccionados

los participantes y los hallazgos respecto a la
relacién entre ambos constructos.

A continuacion, se analizan con mas detalle
los articulos de acuerdo con distintos aspectos como
participantes, objetivo del estudio, instrumentos de
medicidn, hallazgos y conclusiones.

Los articulos analizados fueron publicados
entre los afios 2018 y 2023. En cuanto a la medicion
de las variables estudiadas, para la variable
engagement, nueve de los diez articulos hacen uso
de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES), y
solo uno analiza dicha variable a través de Job
Engagement Scale (JES). Por otro lado, en relacion
con la variable desempefio laboral, tres
investigaciones utilizan la Job Performance
Measurement, mientras que las deméas hacen uso de
distintos instrumentos, como Job Performance Scale
for Nurses, Task Performance Scale, Work Role
Performance Scale y el Work Performance
Questionnaire.

En referencia a los paises de procedencia de
los estudios, dos de ellos fueron llevados a cabo en
Pakistan. El resto de las investigaciones fueron en
distintos paises como China, Romania, Espafia,
Holanda, Eslovaquia, Malasia, Chile y Sudéfrica.
Todos los estudios analizados cuentan con datos de
fiabilidad y/o validez de los instrumentos utilizados
para evaluar cada variable.

Autor Afo Titulo

Instrumento de
Pais medicién para
Engagement

Bhatti, M. A.,

Mediating the role of work engagement

Alshagawi, M., 2018 between personal resources (self- Pakistan Utrecht Work Engagement
y Syah Juhari, efficacy, the big five model) and nurses’ Scale (UWES)
A job performance.
Examining how respectful engagement
Basit. A, A. 2019 affects tf_isk o Pakistén Job Engagement Scale
performance and affective organizational (JES)
commitment
Ti . W .
lan, G., Wang, Self-efficacy and work performance: The . Utrecht Work Engagement
). Zhang, Z.,y 2019 role of work engagement China Scale (UWES)
Wen, Y. 9ag
Dan, C. I, Job Crafting and Performance in
Rosca, A. C.,y 2020  Firefighters: The Role of Work Meaning Romania Utrechstc\;\::r(l:JEangement
Mateizer, A. and Work Engagement




Employees’ Physical Exercise,

Gil-Beltran, E., Resources, Engagement, and ) Utrecht Work Engagement
Llorens, S.,y 2020 Performance: A Esparia Scale (UWES)
Salanova, M. Cross-sectional Study from HERO

Model

Leadership behavior, team effectiveness,

Koekemoer, L., technological flexibility, work

de Beer, L. T, 2021 engagement and performance during  Sudéafrica Utrecht Work Engagement
Govender, K., y ) Scale (UWES)
Brouwers, M. COVID-19 lockdown: An exploratory
study
. The perception of the leader as an
Lisa, E. attachment figure: can it mediate
GreSkovicova, 2021 the relationship between work Eslovaquia Utrecht Work Engagement
K., y Krizova, Scale (UWES)
K engagement
and general/citizenship performance?
Van zyl, L. E., Work engagement and task performance
van Oort, A., 2021 within a global Dutch ICT-consulting Holanda Utrecht Work Engagement
Rispens, S., y firm: The mediating role of innovative Scale (UWES)
Olckers, C. work behaviors
Vasquez
Pailaqueo, M. Liderazgo transformacional: Su impacto
P., Inostroza 2021 en la confianza organizacional, work Chile Utrecht Work Engagement
Naranjo, R. F., ¥ engagement y desempefio laboral en Scale (UWES)
Acosta trabajadores millennials en chile
Antognoni, H.
The Relationship Between Market
Culture, Clan Culture, Benevolent
Léfn;/lACYCLy 2022  Leadership, Work Engagement, and Job  Malasia Utrecr;tc\;\:sr(ltJEanzg)ement
' Performance: Leader’s Dark Triad as a
Moderator
Tabla 2

Continuacidon Analisis de los estudios seleccionados

Instrumento de

medicion para Relacion entre ambas Fiabilidad y/o Caracteristicas

Autor 3 : . o
Desempefio variables validez de la poblacion

Laboral

Bhatti, M. A.,,  Job Performance . EI compromiso laboral La confiabilidady 364 enfermeras y

Alshagawi, M., y  Scale for Nurses impacta significativa y consistencia interna superiores de

Syah Juhari, A. positivamente en el fueron superiores a hospitales

desempefio del colaborador. 0,7. gubernamentales

en Pakistan.




El compromiso respetuoso
impacta de manera

Task Performance T
significativa en el

Basit, A. A.

El coeficiente de
validez de los
instrumentos que

185 colaboradores
de una empresa

Scale desempefio de la tarea permitié medir 4 transnacional de
com rr)omiso afectivo y variables oscilaba medias.
P : entre 0,75y 0,94
Compromiso organizacional
Tian, G., Wang, y el deser_npeno laboral estan Alpha de Cronbach 241 colaboradores
Job Performance relacionados, ambas . de tres empresas
J., Zhang, Z., y - L superior a 0.70 en :
Measurement variables estan vinculadas bancarias en el
Wen, Y. L todas las escalas. .
con la autoeficacia del este de China.
colaborador
Dan, C. I., Existe un impacto directo  Alpha de Cronbach 1151 bomberos
Job Performance g rumanos de 27
Rosca, A.C.,y entre el work engagementy  superior a 0.70 en .
. Measurement ~ estaciones
Mateizer, A. el desempefio laboral. todas las escalas. RUMANAS

El desempefio y compromiso
laboral se encuentran

Coeficiente de

319 empleados de
organizaciones

Gil-Beltréan, E., vinculados de manera confiabilidad espafiolas que
Job Performance . .. . i T e
Llorens, S., y Measurement significativa positivamente significativo (JR  participaron en un
Salanova, M. en ambos grupos (empleados  0.81; WE 0.81; P proyecto sobre
sedentarios y no r=.22. p <.001) envejecimiento
sedentarios). activo.
El compromiso 229 trabajadores
Koekemoer, L., P! bajo la modalidad
laboral tiene un Alpha de Cronbach :
de Beer, L. T., Work Role - . virtual durante el
efecto positivo en el superior a0.70 en : -
Govender, K., y Performance Scale ~ confinamiento por
desempefio del todas las escalas. .
Brouwers, M. Covid-19 en
colaborador. e
Sudafrica.
542 empleados
. caucasicos de
Lisa, E., gengal Vijork Siigfecto dirgglag Alpha de Cronbach varios sectores del
P Performance engagement laboral en el !
Greskovicova, ; . " superior a 0.70 en mercado
. Questionnaire desempefio general del .
K., y Krizova, K. . N . todas las escalas. (finanzas,
(GP) trabajo fue significativo. i
educacion, venta,
administracion).
El comportamiento iy 232 colaboradores
. . Coeficiente de
Van Zyl, L. E., innovador y el compromiso ) de una consultora
) S confiabilidad - .
van Oort, A.,  Work Performance laboral no tiene una relacion N i internacional de
- A . - o significativo (WE .
Rispens, S., y Questionnaire significativamente 0.98 cronbach: tecnologia e
Olckers, C. estadistica con el desempefio : ) . informatica en
CTI0,94; DT 0,88) . ;
laboral. Paises Bajos.
Vasquez
Pailagueo, M. P., Cuestionario de  Existe una relacion entre el Alpha de Cronbach 201. empleados
Inostroza o : chilenos de la
X Desempefio Intra 'y work engagement y el superior a 0.70 en S
Naranjo, R. F., ¥ ~ generacion
Extra Rol desempefio. todas las escalas. . .
Acosta millennial.
Antognoni, H.
Se encontr6 una
relacion positiva 374 trabajadores
Lee, M. C.C.,y Job Performance estadisticamente 'Z‘Lpr::ig? fgoygzzh de diferentes
Ding, A. Y. L. Measurement significativa entre P ' rubros ubicados

compromiso y
desempefio laboral.

todas las escalas.

en Malasia.




De forma mas especifica, a continuacion,
se procede a indicar los datos fundamentales de cada
uno de los diez estudios seleccionados.

En primer lugar, Bhatti et. al. (2018)
desarrollaron un estudio cuyo objetivo fue analizar
el rol mediador del compromiso laboral (vigor y
dedicaciéon) entre los recursos personales
(autoeficacia y modelo Big Five) y el desempefio
laboral (tarea y contextual) calificado por el
supervisor. En total se tuvo como participantes a 364
enfermeras y supervisoras de 36 hospitales
gubernamentales de Punjab, Pakistan. En los
hallazgos se pudo confirmar que el compromiso
laboral media la relacion entre los recursos
personales y la construccion multidimensional del
desempefio laboral calificado por el supervisor. Es
decir, el compromiso de las enfermeras tiene una
relacion significativa con el desempefio de estas.

En otra investigacion realizada por Basit
(2019) se tenia el propésito de avanzar en la
investigacion sobre el constructo de participacion
respetuosa. Ademas, se buscaba examinar si la
participacién respetuosa se asociaba con el
desempefio de tareas y el compromiso
organizacional afectivo, asi como, si el compromiso
laboral de los empleados mediaba estas relaciones.
En total se recopilé informacién de 185 empleados
de una de las empresas de calceteria mas grandes del
mundo ubicada en la parte oriental de Punjab,
Pakistan. Se obtuvo que la participacion respetuosa
tuvo efectos positivos y significativos en el
desempefio de la tarea y el compromiso afectivo. El
efecto de la participacion respetuosa en el
compromiso afectivo fue mas fuerte que en el
desempefio de tareas. De igual manera, el
compromiso  laboral  tiene un  impacto
significativamente positivo en el desempefio, pues
actlia como variable mediadora entre los efectos de
la participacién respetuosa y el desempefio.

Tian et al. (2019) buscaban investigar la
influencia de la autoeficacia en el desempefio
laboral, y su vinculo mediado a través del
compromiso laboral. Para ello, se encuest6 a 241
empleados de tres empresas bancarias de China,
siendo 88 varones y 153 mujeres. Los resultados
arrojaron que la autoeficacia se correlacion6
significativamente con el compromiso laboral y el
compromiso laboral se asoci6 significativamente
con el desempefio laboral. Un hallazgo importante
es que se destaca el rol significativo que tiene el
compromiso laboral como un factor clave en el
bienestar laboral, que puede traer consigo efectos en
el desempefio de los trabajadores.

En el estudio de Koekemoer et al. (2019),
se queria investigar un modelo de comportamiento
de liderazgo, eficacia del equipo, flexibilidad
tecnoldgica, compromiso laboral y desempefio en el
contexto de un "bloqueo duro” por el COVID-19 en
Sudéfrica. Se encuest6 a un total de 229 trabajadores

remotos en linea a través de las redes sociales, 159
fueron mujeres y el resto varones. Los resultados
mostraron que los recursos del comportamiento de
liderazgo y la efectividad del equipo tenian caminos
positivos directos hacia el compromiso laboral y que
el compromiso laboral se relacionaba de manera
positiva con dos factores de desempefio en
especifico: adaptabilidad y proactividad. Asimismo,
hubo una relacion indirecta significativa presente
desde el comportamiento de liderazgo y la
efectividad del equipo hasta la adaptabilidad y la
proactividad a través del compromiso laboral.

Adicionalmente, Dan et al. (2020)
realizaron una investigacion con el fin de conocer
los procesos motivacionales de los bomberos
rumanos, mediante la percepcién que tienen sobre su
centro de trabajo y los cambios tanto fisicos como
cognitivos que experimentan al adaptarse al
ambiente laboral; y los supuestos del modelo JD-R
(deterioro de la salud y motivacion) en relacién con
el desempefio laboral. Cabe resaltar que los autores
agregaron que el engagement o compromiso laboral
como variable mediadora entre el job crafting y el
desempefio. Para esa investigacion se evallio a 1151
bomberos de 27 compafiias rumanas, el 22.8% eran
hombres y 0.8% mujeres. Como resultado, se hall6
que existe una relacion directa entre el engagement
y el desempefio laboral. Ademas, encontraron que
los colaboradores aumentaban su rendimiento
cuando se sentian identificados con su empresa,
percibian que las actividades que realizaban tenian
un grado de dificultad y poseian un alto nivel de
compromiso.

Otro estudio de Gil-Beltran et al. (2020)
tenia como objetivo investigar el rol intermediario
del engagement en la relacidn entre los recursos, el
desempefio y la invariabilidad del modelo de
organizaciones saludables y resilientes en funcion
del ejercicio fisico. De igual forma, la investigacion
analiza si hay diferencias en la percepcion de estas
variables segun el ejercicio fisico y el género. Se
trabajé en total con 319 colaboradores (156 personas
que tienen un estilo de vida inactivo y 163 que
realizan actividades fisicas). Los resultados sefialan
que el compromiso laboral modera la relacion entre
los recursos y el desempefio en ambos grupos.
Ademas, se supo que las personas no sedentarias son
mas empaticas y estdin mas involucradas en sus
funciones laborales. Con relacion al género, los
hombres no sedentarios son mas empaticos y
vigorosos en el trabajo que los hombres sedentarios.
Por otro lado, no se encontraron diferencias entre
mujeres sedentarias y no sedentarias. Por dltimo, en
cuanto con las diferencias de género, las mujeres son
mas empaéticas y tienen un mejor rendimiento que
los hombres.

En el 2021, Lis4 et al. buscaron conocer la
valoracidn de los lideres como fuente de seguridad a
través de la relacién entre el engagement y el
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desempefio laboral de los colaboradores. Para ello
fue necesario la participacion voluntaria de 542
empleados de Asia y Europa, el 42% fue poblacion
masculina, 52% mujeres y 6% prefirié no mencionar
su género. Finalmente, los resultados mostraron que
existe un efecto directo y significativo del
engagement o compromiso laboral en el desempefio
de los trabajadores. De igual manera, obtuvieron que
un lider como fuente de seguridad se relaciona de
manera significativa con el desempefio de los
trabajadores comprometidos con la compafiia (Lisa
etal., 2021).

Por otra parte, Van Zyl et al. (2021)
[levaron a cabo un estudio mediante el cual
buscaban investigar la funcién mediadora de los
comportamientos  de  trabajo innovadores
impulsados por los colaboradores en la relacién
entre el compromiso laboral y el desempefio de las
tareas dentro de una empresa holandesa de
consultoria del sector de las tecnologias de la
informacién y la comunicacién (TIC). Se evaluaron
en total a 232 trabajadores de una firma global de
consultoria de TIC en los Paises Bajos. Se obtuvo
que el compromiso laboral impulsa los
comportamientos de trabajo innovadores, lo que a su
vez tiene un efecto en el desempefio de las tareas de
los colaboradores. De igual forma, los
comportamientos de trabajo innovadores son
importantes para traducir las energias atractivas de
los empleados en su desempefio.

Véasquez Pailaqueo et al. (2021) buscaron
analizar el rol mediador de la confianza
organizacional y el work engagement entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral
en 201 empleados chilenos de la generacion
millenial, cuyas edades oscilaban entre los 22 a 37
afios y todos ejercian cargos bajo supervision. Estos
autores también encontraron que existe una relacion
entre el engagement y el desempefio laboral de los
colaboradores millenials. Asimismo, estas variables
impactan en la relaciéon con el liderazgo de los
directivos y la confianza organizacional de los
sujetos. De esta manera, obtuvieron que uno de los
pilares sociales que motiva y promueve el bienestar
de los empleados, esta vinculado con el liderazgo
transformacional.

Por altimo, en el estudio realizado por Lee
y Ding (2022), se tenia como objetivo en primer
lugar obtener la relacion entre el liderazgo benévolo
y el desempefio laboral a través del compromiso
laboral; en segundo lugar, querian comparar dos
culturas organizacionales contrastantes (la cultura
de mercado y la cultura de clan) respecto al
liderazgo benévolo; y finalmente, buscaban
investigar como la triada oscura de los lideres afecta
la relacion entre la cultura organizacional y el
liderazgo benévolo.  Participaron en total 374
empleados administrativos a tiempo completo de
varias organizaciones privadas dentro de la industria

de servicios, en donde el 54,01% eran hombres y el
resto mujeres. Los resultados evidenciaron que
existe una relacion positiva estadisticamente
significativa entre compromiso y desempefio
laboral. Es decir, a medida que aumenta el
compromiso con el trabajo, también aumenta el
rendimiento laboral. Asimismo, se encontré que el
compromiso laboral cumple un rol mediador entre el
liderazgo benévolo y el desempefio laboral.
Ademas, obtuvieron que solo la cultura de clan se
relaciona de manera positiva con el liderazgo
benévolo. Para concluir, gracias a los resultados se
resalta la importancia del liderazgo benévolo dentro
de una cultura de clan, con el fin de aumentar el
compromiso y por ende a la vez el desempefio
laboral de los colaboradores.

Discusion

Los estudios con relacion al engagement o
compromiso laboral han venido en aumento por la
relacion que tiene esta variable con el desempefio
laboral. Sin embargo, cabe mencionar como
limitacion, que son pocas las investigaciones que
relacionan exclusivamente estos dos constructos
desde un enfoque psicolégico. La mayoria de los
estudios analizan la correlacién entre el compromiso
y el desempefio laboral junto con otras variables
como comportamientos de trabajo innovadores (van
Zyl et al., 2021), la cultura (Lee & Ding, 2022), el
liderazgo (Lee & Ding, 2022; Koekemoer et al.,
2019, Vasquez Pailaqueo et al., 2021 & Lisa et al,
2021), el ejercicio fisico (Gil-Beltran et al, 2020), la
flexibilidad tecnoldgica (Koekemoer et al., 2019),
los recursos personales (Bhatti et al., 2018 & Tian et
al., 2019), el respeto organizacional (Basit, 2019) y
los recursos del trabajo (Gil-Beltran et al., 2020).

Por otro lado, a pesar de que la mayoria de
los estudios mide el engagement o compromiso
laboral a través de un mismo instrumento, la Utrecht
Work Engagement Scale (UWES), pasa lo contrario
con la variable desempefio laboral, pues dentro de
los diez articulos estudiados encontramos siete
formas distintas de medirlo.

Una caracteristica llamativa de los articulos
analizados, a excepcion del de Bhatti et al. (2018),
es que utilizaron autoinformes para la medicion de
sus variables, Ilamando més aun la atencion la
medicién del desempefio. Sin embargo, Scullen et
al. (2000 citado en Gil-Beltran et al., 2020) sugiere
que no existen diferencias significativas en la
variable desempefio laboral cuando es evaluada por
colaboradores o supervisores.

Gran parte de las investigaciones
analizadas confirman la relacion existente entre el
engagement o compromiso laboral y el desempefio
de los colaboradores. Asi como también que dicha
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relacién es directa y, en la mayoria de los casos,
altamente significativa.

Es importante mencionar que uno de los
estudios, el de Van Zyl et al. (2021), no encuentra
una relacién significativa entre ambas variables,
siendo el tnico de los diez analizados que no valida
dicha relacién. Este resultado en los hallazgos pudo
haberse debido a distintos factores, como por
ejemplo el que solo se haya correlacionado el
compromiso con el desempefio de la tarea, sin tener
en cuenta directamente el desempefio contextual.
Sin embargo, en el mismo estudio se encontr6é una
relacion significativa entre el compromiso y la
variable comportamientos de trabajo innovador, la
cual hace referencia a un tipo de desempefio extra-
rol, que es otra forma de llamar al desempefio
contextual. De esta manera, dicho resultado puede
explicarse al no tomar en cuenta los
comportamientos de trabajo innovador como un
aspecto mas del desempefio, el cual finalmente en
los hallazgos si se relaciona significativamente con
el engagement.

Es necesario que se lleven a cabo mas
estudios que relacionen Gnicamente las variables de
engagement o compromiso y desempefio laboral, ya
que la intervencion de otras variables mediadoras
como las ya mencionadas podria tener un efecto
distinto en dicha relacion.

Es importante también mencionar que no
existe mucha informacion actualizada en torno a la
relacion de estas dos variables en el contexto
peruano, ni latinoamericano. Asimismo, la mayoria
de los estudios realizados acerca de esta correlacion
son investigaciones llevadas a cabo y analizadas
desde una perspectiva distinta a la psicolégica, pues
existe méas informacién con enfoques desde la
administracion y economia.

Los hallazgos de esta revision hacen
posible que podamos  plantear  algunas
recomendaciones para investigaciones a futuro. En
relacion con los estudios de engagement o
compromiso y desempefio laboral, se considera de
gran importancia para el futuro la posible
unificacion de la medicion del desempefio en el
trabajo, de manera que se pueda hacer una mejor
comparacion con los distintos estudios.

De igual manera, se recomienda que las
futuras lineas de investigacion planteen vy
desarrollen programas que fomenten el compromiso
de los trabajadores con la empresa. De manera que
esto se vea también reflejado en su desempefio para
beneficio no solo de la compafiia sino también de
ellos mismos, como lo plantea Bejarano (2019).

Bajo este marco, debido a la intervencion
de distintas variables en los estudios analizados, es
posible que se puedan recomendar acciones mas

especificas, como por ejemplo llevar a cabo un buen
liderazgo acorde a la cultura de cada empresa,
promover el respeto entre todos, brindar los recursos
necesarios para llevar a cabo las distintas tareas,
trabajar para mejorar el sentido de autoeficacia de
los trabajadores, y en general, fomentar su bienestar
tanto fisico como mental.

Finalmente, se sugiere que pueda
investigarse mas sobre la relacion del engagement o
compromiso laboral y el desempefio desde la
perspectiva psicoldgica. Es decir, que se lleven a
cabo estudios que tengan un impacto en el saber de
la Psicologia Organizacional.

Conclusiones

El objetivo de este trabajo fue identificar la
relacion entre el engagement o compromiso y
desempefio laboral a través de una revision
exhaustiva de literatura cientifica sobre ambos
constructos tedricos. Tras el analisis de articulos, se
evidencia resultados a favor de nuestra hipdtesis de
un mayor desempefio en colaboradores que se
encuentran mas comprometidos en su organizacion.
En la mayoria de los articulos se menciona una
relacion positiva y significativa. Por lo tanto, se
puede afirmar que existe una relacion positiva entre
el engagement o compromiso laboral y el
desempefio en los colaboradores. Es decir,
trabajadores mas comprometidos, se desempefiaran
de mejor manera.

Si bien es cierto que ambas son variables
que Gltimamente han sido muy estudiadas, son
pocos los estudios que relacionan la relacion de
ambas sin ninguna otra variable. Por ende, podria ser
de gran interés que se realicen mas investigaciones
de esta relacion.
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