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Varios estudios se han realizado sobre la importancia de que las personas mantengan un ba-
lance adecuado entre la vida personal y la vida en el trabajo. Esta temática ha cobrado mayor 
importancia en momentos de crisis. Sin embargo pocos estudios se han realizado sobre los 
beneficios de mantener el balance entre la interacción trabajo-familia e indicadores de bienes-
tar en el trabajo tales como el engagement. El objetivo de este estudio es explorar la relación 
entre la interacción positiva trabajo-familia y el engagement en el trabajo. Contamos con una 
muestra seleccionada por disponibilidad de 98 empleados(as) en Puerto Rico. Los análisis de 
ecuaciones estructurales con Partial Least Squares apoyan a nuestra hipótesis. Cuando las per-
sonas perciben que hay una interacción positiva entre los aspectos del trabajo y de la familia, 
tienden a sentirse más engaged con su trabajo. El artículo concluye con una discusión de las 
implicaciones prácticas y teóricas del estudio.  
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Work Engagement and Work-Family Interaction: An Exploratory Study

Several studies have been conducted on the importance of maintaining a proper balance between 
personal and work life. This issue has gain relevance in times of crisis. However, few studies 
have been conducted on the benefits of maintaining the balance between work and family inte-
raction and indicators of well-being at work such as work engagement. The purpose of this study 
was to explore the relationship between positive work-family interaction and work engagement. 
We have selected a convenience sample of 98 employees in Puerto Rico. Structural equations 
modeling with Partial Least Squares analysis support our hypothesis. When people perceive 
that there is a balance between work and family, they tend to be more engaged with their work. 
The article concludes with a discussion of the practical and theoretical implications of the study.
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En la actualidad, la crisis económica 
mundial ha generado gran inestabilidad en 
el mercado de trabajo. Ahora muchas orga-
nizaciones han recortado significativamen-
te su plantilla de empleados2 (Hechanova-
Alampay y Beehr, 2001), lo que se traduce 
en que ahora muchas organizaciones po-
seen menos recursos humanos y organiza-
cionales para alcanzar sus metas. Esta reali-
dad puede tener repercusiones en la vida de 
los trabajadores, donde los linderos entre lo 
que es la vida laboral y personal pueden ser 
un tanto difusos.

Interacción Trabajo-Familia

Durante décadas el estudio de la inter-
ferencia trabajo-familia ha sido dominado 
desde una perspectiva del conflicto. El con-
cepto de conflicto trabajo-familia ha sido 
definido por Greenhause y Beutell (1985) 
como “una forma de conflicto inter-rol, en 
el que las presiones del trabajo y familiares 
son mutuamente incompatibles en algún 
aspecto” (p.77). Tal y como señalan los au-
tores este conflicto puede ser bidireccional 
donde los aspectos del trabajo pueden in-
cidir en los aspectos familiares y vicever-
sa. El conflicto trabajo-familia puede tener 
repercusiones negativas en la salud física 
y mental, el desempeño individual, grupal, 
organizacional, así como en el entorno fa-
miliar (Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000; 
O’Driscoll, Poelmans, Spector, Kalliath, 
Allen, Cooper & Sanchez, 2003). Sin em-
bargo los aspectos de la vida personal y la-
boral pueden complementarse mutuamente. 

Desde una mirada más positiva, se en-
tiende que los aspectos de la vida familiar 
generan recursos, destrezas y habilidades 
que pueden ponerse en práctica en el ámbi-
to laboral y viceversa. Recientemente dife-
rentes estudios han demostrado que los re-

2 Para facilitar la lectura de este artículo, cuando se 
menciona  las palabras empleado(s) y supervisor(es), 
participantes, autores e investigadores, se hace refe-
rencia tanto a hombres como a mujeres.

cursos personales (destrezas y habilidades) 
que se generan en la vida familiar pueden 
generar otros recursos en la vida laboral 
(Lu, Siu & Wang, 2011). A este fenómeno 
Greenhause y Powel (2006) le llaman en-
riquecimiento trabajo-familia. Los autores 
definen el enriquecimiento trabajo-familia 
como el grado en el que las experiencias 
vividas en un rol contribuyen a mejorar la 
calidad de vida en otros roles. 

Por su parte Geurts, Taris, Kompier, 
Dikkers, van Hooff y Kinnunen (2005) 
parten de la concepción de cómo el ámbito 
laboral incide en el personal y viceversa, a 
esto le llaman interacción trabajo-familia. 
Geurts et al., (2005) definen la interacción 
trabajo-familia como el proceso en el que 
el comportamiento de un trabajador en un 
dominio (i.e. en la vida personal) está in-
fluenciado por determinadas ideas y situa-
ciones (positivas o negativas) que se han 
construido y vivido en el otro dominio (i.e. 
en la vida laboral). En específico, la inte-
racción positiva trabajo-familia se refiere 
a los comportamientos y situaciones posi-
tivas que ocurren en la vida laboral de los 
trabajadores que inciden positivamente en 
su vida personal. Mientras que la interac-
ción positiva familia-trabajo se refiere a los 
comportamientos y situaciones positivas 
que ocurren en la vida familiar de los tra-
bajadores que inciden positivamente en su 
vida personal. 

Con el surgimiento del movimiento de 
la Psicología Positiva, que se focaliza en 
las fortalezas y el funcionamiento óptimo 
del ser humano, se han dejado a un lado las 
debilidades y disfunciones para estudiar los 
aspectos positivos del ser humano (Selig-
man y Csiksentmihalyi, 2000). Este nuevo 
movimiento científico, ha abierto las puer-
tas para la investigación del ser humano 
desde sus fortalezas, permitiendo desarro-
llar teorías que tratan de explicar la produc-
tividad del ser humano. 

Partiendo de este supuesto Lu et al. 
(2011) señalan que con el surgimiento de 
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la Psicología Positiva, es pertinente incluir 
en el paradigma del trabajo-familia aspec-
tos positivos que surgen a partir de la inte-
racción positiva entre estos dos ámbitos de 
la vida. Es decir, ampliar nuestro campo de 
estudio para entender cómo los fenómenos 
que ocurren fuera del entorno organizacio-
nal (e.g. vida personal) pueden incidir den-
tro del lugar de trabajo. 

Engagement en el Trabajo

Entre los constructos más estudiados en 
la Psicología Ocupacional Positiva se en-
cuentra el engagement en el trabajo. El en-
gagement surge como corolario del estudio 
del Síndrome de Quemarse por el Trabajo, 
mejor conocido como burnout de los traba-
jos de Maslach y Leiter (1997) y Maslach, 
Schaufeli y Leiter (2001). Estos trabajos 
sirvieron como precursores a las distintas 
conceptualizaciones del constructo de en-
gagement. 

En el ámbito académico el engagement 
se ha definido por Schaufeli, Salanova, 
González-Romá y Bakker (2002) como un 
estado mental positivo de realización con el 
trabajo que se caracteriza por vigor, dedi-
cación y absorción. El vigor se refiere a la 
presencia de altos niveles de energía y re-
sistencia mental, mientras se trabaja por el 
deseo de esforzarse en el trabajo que se está 
realizando, incluso cuando se presentan di-
ficultades. La dedicación se caracteriza por 
una alta implicación laboral, junto con la 
manifestación de un sentimiento de signi-
ficación, entusiasmo, inspiración, orgullo y 
reto por el trabajo. Por último, la absorción 
se produce cuando la persona está total-
mente concentrada en su trabajo, cuando el 
tiempo le pasa rápidamente y presenta di-
ficultades a la hora de desconectarse de lo 
que está haciendo, debido a la fuerte dosis 
de disfrute y concentración experimenta-
das. Cabe señalar que más que un estado 
específico y momentáneo, el engagement 
se refiere a un estado afectivo–cognitivo 

que es más persistente y no está focalizado 
en un objeto, evento o situación particular. 

Las investigaciones acerca de las ca-
racterísticas principales de los empleados 
engaged, evidencian que éstos se sienten 
energizados, se perciben como personas 
auto-eficaces y sienten que pueden influir 
en eventos que afecten sus vidas (Schaufeli, 
Taris, Le Blanc, Peeters, Bakker y de Jon-
ge, 2001). Del mismo modo, Bakker (2008) 
sostiene que los empleados engaged son ca-
paces de crear su propia retroinformación 
positiva, apreciación, reconocimiento y 
éxito. Estas características del capital hu-
mano de una organización aportan al buen 
funcionamiento de la dinámica organiza-
cional. Esto queda evidenciado con los ha-
llazgos de Salanova y Schaufeli (2004) que 
señalan que los empleados engaged, ade-
más de recibir retroinformación positiva de 
sus supervisores, también lo reciben de sus 
clientes o usuarios con gestos de gratitud, 
satisfacción y aprecio. En su estudio Sala-
nova, Agut y Peiró (2005) encontraron que 
los empleados engaged tienden a dar la mi-
lla extra por sus clientes. A su vez Salanova 
y Schaufeli (2004) señalan que los emplea-
dos con altos niveles de engagement, tien-
den a ajustar de forma adecuada sus valores 
propios con los valores de la organización 
para la que trabajan.

 
Interacción Trabajo-Familia y 
Engagement en el Trabajo

Existen varios estudios en los que se 
ha encontrado que el mantener el balance 
entre la vida personal y familiar está posi-
tivamente relacionado con los niveles de 
bienestar. Por ejemplo, Lu et al., (2011) 
realizaron un estudio con enfermeras en 
China y encontraron que el enriquecimien-
to trabajo-familia en tiempo 1, está posi-
tivamente relacionado con el engagement 
en el trabajo en tiempo 2. En otro estudio 
Siu, Lu, Brough, Lu, Bakker, Kalliath, et 
al. (2010) encontraron que el engagement 
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mediaba en su totalidad la relación entre las 
prácticas organizacionales amigables a las 
familias y el enriquecimiento familia-traba-
jo en un grupo de empleados en China. En 
un estudio realizado por Ten Brummelhuis, 
Bakker y Euwema (2010) se reportó que la 
interferencia trabajo-familia está negativa-
mente relacionada con el engagement en el 
trabajo en una muestra de 1430 empleados 
en Holanda. Sin embargo, hasta el momen-
to no se han encontrado estudios realizados 
en Puerto Rico donde se explore la relación 
entre la interacción positiva trabajo-familia 
y el engagement en el trabajo. 

Esta investigación se justifica, más allá 
la ausencia de estudios sobre la interacción 
trabajo-familia y el engagement en el con-
texto puertorriqueño, por la relevancia de 
explorar los fenómenos asociados al bien-
estar psicológico de los empleados para 
generar espacios de trabajo saludables. 
Teniendo en cuenta además, que existe evi-
dencia en otros contextos laborales sobre 
la importancia de las variables del estudio, 
con aspectos tales como el desempeño y los 
recursos organizacionales (Lu et al., 2011; 
Salanova et al., 2005). 

Teoría de Conservación de Recursos y el 
Modelo de Demandas y Recursos

Para este estudio nos enmarcamos en 
la teoría de la Conservación de Recursos 
de Hobfoll (1988,1989, 1998) y el Mode-
lo de Demandas y Recursos de Bakker y 
Demerouti (2008). La teoría de Conserva-
ción de Recursos plantea que las personas 
están motivadas para adquirir y proteger 
los recursos. Para entender el papel de los 
recursos en el bienestar de los empleados, 
es preciso diferenciar los distintos tipos 
de recursos. Los recursos son cualquier 
cosa que la persona valora y que se pue-
den categorizar como objetos, condiciones, 
características personales y energías. Los 
recursos se adquieren y son invertidos para 
generar nuevos recursos adicionales (Ho-

bfoll, 1988). De acuerdo a Salanova, Cifre, 
Martínez y Llorens (2007) existen distintos 
tipos de recursos que fomentan el bienestar 
y ayudan a reducir las demandas laborales. 
Los recursos de la tarea son aquellos que 
están más relacionados con las caracte-
rísticas de las actividades del trabajo (i.e. 
claridad de la tarea, autonomía, feedback), 
las cuales fomentan la vinculación de los 
trabajadores con el trabajo que realizar. Los 
recursos interpersonales se refieren a aque-
llos que fomentan las buenas relaciones en-
tre los empleados y su entorno (i.e. apoyo 
social de los compañeros de trabajo). Los 
recursos personales son aquellas variables 
psicológicas que ayuda a hacer frente a las 
demandas laborales (i.e. autoeficacia, opti-
mismo, entre otras). Por último, los recur-
sos extra-organizacionales que son aque-
llos que se encuentran fuera del entorno 
organizacional y permiten atenuar las de-
mandas del trabajo (i.e. interacción trabajo-
familia, apoyo familiar, entre otras). La teo-
ría de la Conservación de Recursos sugiere 
que los empleados invierten los recursos en 
formas que maximizarán los retornos y que 
de cierta forma es la mejor manera para ge-
nerar nuevos recursos (Hobfoll, 2001). 

Por su parte el Modelo de Demandas 
y Recursos de Bakker y Demerouti (2008) 
señala que el engagement en el trabajo 
surge del intercambio entre las demandas 
(personales, de la tarea y organizaciona-
les) y los recursos (personales, de la tarea 
y organizacionales). Los recursos laborales 
son aquellos aspectos fisiológicos, socia-
les u organizacionales que pueden reducir 
las demandas y los costes fisiológicos y 
psicológicos; funcionan para alcanzar las 
metas del trabajo; y estimulan el crecimien-
to personal, el aprendizaje y el desarrollo 
(Bakker & Demerouti, 2007). Por otro lado 
las demandas se definen como aquellos as-
pectos físicos, psicológicos, sociales y/u or-
ganizacionales que requieren del trabajador 
un esfuerzo físico y/o psicológico y que se 
asocian con costes físicos y/o psicológicos. 
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El Modelo de Demandas y Recursos plan-
tea que cuando ocurre un intercambio en-
tre los recursos y las demandas, se generan 
respuestas psicológicas duales. Por un lado, 
emana el proceso motivacional, donde los 
trabajadores poseen los recursos (perso-
nales y organizacionales) necesarios para 
afrontar las demandas, lo que hace que las 
personas se sienten engaged3 con su traba-
jo. Por el otro lado, cuando las demandas 
exceden los recursos laborales, se genera 
un proceso de deterioro de la salud en el 
quelas personas sienten fatiga y pueden 
desarrollar el síndrome de quemarse en el 
trabajo, mejor conocido como burnout. 

Este estudio se centrará en cómo los re-
cursos extra-organizacionales (interacción 
positiva trabajo-familia y familia-trabajo) 
que ayudan a generar engagement en el tra-
bajo. Lo anterior basado en el argumento de 
Greenhouse y Powell (2006) quienes seña-
lan que las destrezas (i.e. poder hacer múl-
tiples tareas), los recursos psicológicos (i.e. 
autoeficacia, optimismo, entre otros) y físi-
cos (i.e. la recuperación después del traba-
jo), los recursos de capital social (i.e. apoyo 
social por parte de compañeros y familia), 
la flexibilidad (i.e. capacidad de adaptarse 
ante los imprevistos), y los recursos mate-
riales generados en los roles familia/trabajo 
pueden promover el buen desempeño en los 
roles trabajo/familia. Estos autores afirman 
que existen dos mecanismos o vías para 
explicar cómo un recurso generado en un 
rol, puede promover altos niveles de des-
empeño y afecto positivo en otro rol. El es-
tudio de cada uno de estos aspectos excede 
el objetivo de este estudio. Sin embargo se 
hacen referencias a ellos partiendo de la 
evidencia de múltiples investigaciones que 
señalan las relaciones de estos recursos con 
los niveles de desempeño y afecto positi-
vo (véase Demerouti, Bakker y Schaufeli, 

3 Al momento no hay acuerdo entre los investigado-
res en cuanto a una palabra en español que se pueda 
describir el constructo de engagement, así como de los 
empleados engaged, refiriéndose a empleados con al-
tos niveles de engagement en el trabajo. 

2005; Demerouti, Geurts & Kompier, 2004; 
Salanova et al., 2007; Sonnetag, Binnewies 
&Mojza, 2008). 

 Una forma por la cual estos recursos 
pueden promover el buen desempeño y el 
afecto positivo es por la vía instrumental, 
la cual se refiere a que los recursos gene-
rados en un rol pueden transferirse directa-
mente a mejorar el desempeño de otro rol 
(i.e. destrezas desarrolladas en manejos de 
situaciones imprevistas en el hogar que se 
pueden poner en práctica en el lugar de tra-
bajo y viceversa). Otra forma es por la vía 
afectiva, la cual abarca los procesos afecti-
vos positivos entre ambos roles (familiar y 
personal) (i.e. el grado de satisfacción que 
puede tener una persona con su vida perso-
nal que se pone de manifiesto en la forma 
de percibir las demandas laborales; Deme-
routi et al., 2005) redundando en mejora en 
el desempeño y consecuentemente en expe-
riencias de afecto positivo en ambos domi-
nios (familiar y laboral). 

Con base en la evidencia de otros estu-
dios, así como en los fundamentos teóricos 
hipotetizamos que:

H1: Las interacciones positivas trabajo-
familia y familia-trabajo están positiva-
mente relacionadas con el engagement en 
el trabajo. 

Participantes 

Este estudio cuenta con muestra selec-
cionada por disponibilidad de 98 partici-
pantes, de los cuales el 74% son mujeres 
y el 26% hombres, quienes al momento de 
realizar el estudio estaban empleados. Las 
edades de los participantes oscilan entre 21 
y 62 años (M = 35.48; DE = 10.78). La pre-
paración académica de los participantes co-
rresponde a un 6% estudios de escuela se-
cundaria o menos; un 16% grado asociado 
o curso técnico; un 33% créditos universita-
rios; un 28% licenciatura; un 14% maestría; 
y un 3% estudios doctorales. En cuanto al 
estado civil, 54% son solteros, divorciados 
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o viudos y el 46% casados o conviven en 
pareja. El 51% de la muestra trabaja en el 
sector privado mientras que el 49% trabaja 
para el sector público. En relación al tipo de 
industria para la cual trabajan, el 44% está 
en las áreas de servicios, el 34% en salud y 
un 11% en las áreas de educación y ventas.

Para poder participar en este estudio 
las personas tenían que ser mayores de 21 
años y estar empleadas. Los datos fueron 
recopilados a través de cuestionarios de 
auto-informe en papel y lápiz. En todo mo-
mento se protegió el anonimato y garantizó 
la voluntariedad de los participantes. Una 
vez recopilados los datos, se incluyeron en 
una base de datos para su posterior análisis 
con los programas SPSS v.21 y PLS Graph 
(Chin, 2001).

Instrumentos 

Para recopilar la información necesa-
ria se utilizaron los siguientes documen-
tos: Cuestionario de datos demográficos, 
Utrech Work Engagement Scale (UWES) 
de Schaufeli, Bakker y Salanova (2006) 
y el Cuestionario de Interacción Trabajo-
Familia (SWING) de Geurts et al., (2005) 
adaptado por Moreno Jiménez, Sanz Ver-
gel, Rodríguez Muñoz y Geurts (2009). 
En la Tabla 1 se presentan los índices de 
fiabilidad alfa de Cronbach, el índice de la 
Varianza Media Extraída (AVE por sus si-
glas en inglés), las medias y desviaciones 
típicas, así como las inter-correlaciones en-
tre las variables. 

Hoja de datos demográficos. Con la 
hoja de datos demográficos se solicitó in-
formación referente al género, edad, pre-
paración académica, estado civil, número 
de años trabajando, tipo de organización 
donde trabaja, tipo de industria para la cual 
trabaja, número de horas trabajadas a la se-
mana, si realiza tareas de supervisión y tipo 
de contrato que tiene con la organización. 

UWES. El cuestionario consta de nueve 
(9) ítems, con una escala tipo Likert de siete 

(7) niveles los cuales comienzan desde 
nunca o ninguna vez, hasta siempre o todos 
los días. Los valores de consistencia interna 
alfa de Cronbach para cada una de las esca-
las con nuestra muestra fueron: vigor (α = 
.85), dedicación (α = .85) y absorción (α = 
.70). Estos valores cumplen los valores mí-
nimos de .70 recomendados por Nunnally 
y Bernstein (1994). Los valores de las sub-
escalas de vigor y absorción son similares 
a los reportados por Schaufeli et al. (2006) 
vigor (α = .83), dedicación (α = .84). Mien-
tras que el valor alfa de la sub-escala de 
absorción en nuestra muestra es menor al 
reportado por Schaufeli et al. (2006) absor-
ción (α = .79).  

SWING. Este instrumento desarrol-
lado por Geurts et al., (2005) y adaptado 
por Moreno Jiménez et al. (2008). Sus sub-
escalas constan de cinco (5) ítems cada 
una (interacción positiva trabajo-familia y 
familia-trabajo) que tienen un formato de 
respuesta tipo Likert, en el que la persona 
señala la frecuencia con la que experimenta 
cada una de las situaciones propuestas en 
una escala de 4 grados que van desde nunca 
hasta siempre. Los valores de consistencia 
interna alfa de Cronbach para cada una de 
las escalas con nuestra muestra fueron: in-
teracción positiva trabajo-familia (α = .75) 
e interacción positiva familia-trabajo (α = 
.82). Estos valores son similares valores 
alfa reportados por Moreno Jiménez et al. 
(2008) en su estudio de validación: (α = 
.77) e interacción positiva familia-trabajo 
(α = .85). 

Resultados

Análisis de Datos

Una vez recopilados los cuestionarios, 
se introdujeron los datos en una plantilla de 
SPSS. Todas las medidas del estudio fue-
ron analizadas a partir de las percepciones 
individuales de cada individuo sobre cada 
uno de los constructos. Debido a que los 
cuestionarios tienen diferentes anclajes de 
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respuesta, utilizamos las puntuaciones es-
tandarizadas de todas las escalas para los 
análisis estadísticos. Se realizaron análisis 
descriptivos (medias y desviaciones típi-
cas), correlaciones, y comparación de me-
dias (prueba t y ANOVA) de las escalas con 
las variables demográficas (género, tipo de 
organización, tipo de industria y tareas de 
supervisión).

Los estadísticos descriptivos (medias y 
desviaciones estándar), análisis de fiabili-
dad, Average Variance Extracted y corre-
laciones se presentan en la Tabla 1. Tal y 
como se esperaba, hay una relación positiva 
y significativa entre todas las variables del 
estudio. Se observan correlaciones altas en-
tre las sub-escalas del engagement las cua-
les fluctúan entre r (98) = .56 – .76. De igual 
forma existe una correlación alta y signifi-
cativa entre la interacción positiva trabajo-
familia y la interacción positiva familia-tra-
bajo r (98) =.65, p <.01. Ambos constructos 
están positivamente relacionados, pues 
comparten un 42% de la varianza, pero a 
su vez, son dos constructos distintos. En-
contramos relaciones significativas y posi-
tivas entre las dimensiones del engagement 
y la interacción positiva trabajo-familia las 
cuales fluctúan entre r (98) = .23 – .34. Del 
mismo modo, encontramos relaciones posi-
tivas y significativas entre las dimensiones 
del engagement y la interacción positiva 

familia-trabajo las cuales fluctúan entre r 
(98) = .19 – .30. Para explorar si existían 
diferencias estadísticamente significativas 
en las variables, comparamos las medias 
de los grupos en cada una de las variables. 
Solo encontramos diferencias significativas 
en la sub-escala de vigor t (59.83) = 2.64, p 
= .011, donde los hombres obtuvieron una 
media (M = 5.20), mientras que las mujeres 
obtuvieron una media (M = 4.58). 

Para poner a prueba nuestra hipótesis 
realizamos un análisis de regresión con 
ecuaciones estructurales con la técnica de 
Partial Least Squares (PLS). Una de las 
ventajas del análisis con PLS es que per-
mite realizar estimaciones entre las varia-
bles utilizando un algoritmo interactivo 
no-lineal de mínimo de cuadrados parciales 
para componentes principales, lo que no 
hace necesario tener un elevado número de 
observaciones (Chin y Newsted, 1999). A 
su vez, el método de PLS realiza estima-
ciones más robustas donde no se utiliza 
la matriz de varianzas-covarianzas, lo que 
permite generar estimaciones más conser-
vadoras (Chin, 2001). A diferencia de los 
modelos basados en las covarianzas, la esti-
mación con PLS se enfoca en maximizar la 
varianza de las variables dependientes que 
están explicadas por las variables indepen-
dientes, en vez de enfocarse en la reproduc-
ción empírica de la matriz de covarianzas 

Tabla 1. 
Medias, Desviaciones Estándar, Alfas, AVEs y Correlaciones (N = 98)

M DE α AVE 1 2 3 4 5
1. IPTF 1.80 .78 .75 .52
2. IPFT 2.28 .74 .82 .56 .65**
3. Vigor 4.74 1.21 .85 -- .23* .30**
4. Dedicación 5.07 1.26 .85 -- .34** .29** .76**
5. Absorción 4.47 1.32 .70 -- .30** .19* .56** .68**
6. Engagement 4.76 1.11 .90 .77 .36** .34* .87** .92** .85**

Nota: IPTD = Interacción positiva trabajo-familia; IPFT = Interacción positiva familia-
trabajo; M = media; 
DE = desviación estándar; α = Alfa de Chronbach; AVE= Average Variance Extracted; 
* = p < .05; **; p < .01
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(Haenlein y Kaplan, 2004). Es por esta ra-
zón que los modelos de ecuaciones estruc-
turales con PLS no poseen índices de ajuste 
para los modelos, a diferencia de los mode-
los de ecuaciones estructurales basados en 
las covarianzas. 

A partir del modelo de regresión con 
PLS, encontramos que tanto la interacción 
positiva trabajo-familia, como la interac-
ción positiva familia-trabajo, están positi-
vamente relacionadas con el engagement 
en el trabajo. Tal y como se muestra en la 
figura 1, se encontró una relación positiva 
entre la interacción positiva trabajo-familia 
y el engagement en el trabajo (β = .19, p < 
.05) y entre la interacción positiva familia-
trabajo y el engagement en el trabajo (β = 
.23, p < .05). Ambos tipos de interacción 
positiva explican un 15% de la varianza del 
engagement en el trabajo. Los resultados 
apoyan nuestra hipótesis de estudio. 

Discusión

El objetivo de este estudio era explorar 
la relación entre las interacciones positi-
vas trabajo-familia y familia-trabajo con el 
engagement en el trabajo. Los resultados 
apoyan la hipótesis de que las interacciones 
positivas familia-trabajo y trabajo-familia, 
están positivamente relacionadas con el en-
gagement en el trabajo. 

¿Por qué existe una relación positiva 
entre la interacción positiva (trabajo-fami-
lia y familia-trabajo) con el engagement en 

el trabajo? La teoría de Conservación de 
Recursos de Hobfoll (2001) y el Modelo de 
Demandas y recursos de Bakker y Deme-
routi (2008) nos proveen las bases teóricas 
para interpretar nuestro hallazgo. Una posi-
ble explicación que damos a los resultados 
se fundamenta en los recursos generados en 
los dominios del trabajo y la vida familiar, 
pueden permitir a las personas ponerlos en 
uso en ambos dominios. Por ejemplo, una 
persona que posee buenas destrezas de or-
ganización en su lugar de trabajo, puede 
utilizar esas mismas destrezas para hacer 
frente a las demandas personales en su vida 
familiar. Esto se hace evidente en el caso 
de muchas madres trabajadoras, donde el 
compaginar los múltiples roles del trabajo, 
el hogar y la maternidad, permite desarro-
llar destreza para hacer muchas cosas a la 
vez (multitasking). El poseer destrezas de 
organización para hacer múltiples tareas a 
la vez, les permite a las personas poder ha-
cer frente a las demandas (del trabajo y la 
familia), sin que esto resulte en demasiados 
costes psicológicos. 

Es importante destacar lo señalado por 
Sonnnentag, Mojza, Binnewies y Scholl 
(2008) y Xanthopoulou, Bakker, Demerou-
ti y Schaufeli (2007) quienes señalan que 
para que una persona pueda estar engaged 
en su trabajo, tiene que pasar por períodos 
de “dis-engagement” fuera del trabajo para 
poder recuperar las energías y recursos per-
sonales que se han gastado en el trabajo. Es 
decir, aquellas personas que realizan tareas 

Figura 1. Resultados del modelo estructural interacción positiva trabajo-fami-
lia/familia-trabajo y engagement en el trabajo
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con sus familiares que le hacen desconectar 
de su trabajo (interacción positiva familia-
trabajo), esto les permite recuperar los re-
cursos que se han gastado (e.g. energía) y 
poder generar recursos personales para po-
der utilizarlos en su trabajo. 

En cuanto a las diferencias encontra-
das en la dimensión de vigor en la varia-
ble género, nuestros hallazgos son acordes 
con los reportados por Schaufeli y Bakker 
(2004). Por lo regular los hombres tienden 
a puntuar más en la escala de vigor. Sin em-
bargo tal como señalan los autores “estas 
diferencias son estadísticamente significati-
vas, pero carecen de aplicación práctica…, 
porque las diferencias encontradas son me-
nores de una desviación estándar” (p.29). 

Limitaciones del Estudio

Este estudio presenta algunas limitacio-
nes. Entre ellas se encuentra que la muestra 
del estudio fue seleccionada por disponibi-
lidad, lo que no permite realizar una gene-
ralización de los resultados. Sin embargo, 
estos hallazgos son consistentes en diferen-
tes poblaciones en distintos contextos cul-
turales (véase Lu et al., 2011; Ten Brumme-
lhuis et al., 2010). Otra posible limitación 
es que el tamaño de la muestra es pequeño. 
Sin embargo, esta limitación puede ser ami-
norada al realizar análisis con PLS, ya que 
realiza estimaciones robustas con pocos 
datos. Tal como sugieren Chin y Newsted 
(1999) se recomienda tener 10 observacio-
nes por cada indicador de la escala con ma-
yor número de ítems. En nuestro caso, la 
escala con mayor número de ítems es la de 
engagement (9 ítems), y la muestra de este 
estudio (N= 98), por lo que se cumple con 
esta recomendación.  

Implicaciones Prácticas y Teóricas

Este estudio provee implicaciones tanto 
en el ámbito práctico como a nivel teórico. 
A nivel práctico este estudio permite afir-
mar que una de las formas para fomentar 
el engagement en el trabajo es a través de 

prácticas organizacionales que fomenten la 
interacción positiva trabajo-familia. Algu-
nas prácticas organizacionales tales como: 
evitar que los empleados se lleven traba-
jo para sus hogares; limitar el número de 
horas extra de trabajo; realizar arreglos de 
horarios que permitan conciliar la vida per-
sonal con la vida laboral, pueden fomentar 
el que los empleados sientan que la orga-
nización toma en cuenta su vida más allá 
de la organización. Existe evidencia de que 
este tipo de prácticas pueden generar esta-
dos de bienestar tales como el engagement 
en el trabajo (véase Siu, et al., 2010). 

A nivel teórico este estudio provee evi-
dencia sobre la importancia de los recursos 
extra-organizacionales (interacción trabajo-
familia y familia-trabajo) en el bienestar de 
los empleados. A través de la Conservación 
de Recursos (Hobfoll, 2001) se pueden ge-
nerar recursos en la vida personal que pue-
den ser utilizados dentro de los contextos 
laborales. Estos recursos extra-organizacio-
nales pueden generar nuevos recursos aso-
ciados al bienestar de los empleados (i.e. 
engagement en el trabajo). Estos hallazgos 
permiten robustecer la evidencia empírica 
sobre la Teoría de Conservación de Recur-
sos (Hobfoll, 2001) al tener evidencia de su 
utilidad en el contexto puertorriqueño. 

Futuros Estudios

A partir de los resultados de este estudio 
han surgido nuevos interrogantes. ¿Cómo 
se relacionan las prácticas de recuperación 
fuera del trabajo con la interacción trabajo-
familia? ¿Qué prácticas de recuperación 
fuera del trabajo están relacionadas con el 
engagement en el trabajo? ¿Cómo influyen 
las diferencias de género en la interacción 
trabajo-familia y su relación con los estados 
de bienestar (engagement, flow, savoring)? 
¿Cuáles variables personales influyen en la 
relación del engagement en el trabajo y la 
interacción trabajo-familia? 

Como resultado de nuestros hallazgos 
reconocemos la importancia que tiene este 
estudio para el desarrollo de la Psicología 
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