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Wilmar Schaufeli es profesor de psicologia del trabgjo y las organizaciones en la Universidad de Utrecht en Holanda
y profesor distinguido en la Universidad de Leuven en Bélgica. Fue listado como el profesor més productivo por la
revista holandesa parala psicologiay sus zonas fronterizas (1993-1995). En 2010 laAcademia Europea de Psicologiade la
Salud Ocupacional lo distinguié como «fellows» por su destacada carreray sus contribuciones al campo. Estaen € puesto
22 de los académicos mas importantes en € campo de la administracion y también se encuentraen lalista de «las mentes
cientificas mas influyentes en el mundo» por su alto nimero de citas en Thomson Reuters. Actuamente es reconocido
por su creacion del moderno concepto de «Engagement» y por ser autor de la escala «Utrecht Work Engagement Scale
(UWES)». La presente entrevista se realizd en México por el autor del presente (AJ) en e 2010 durante su vista como
conferencistamagistral en el 3er congreso de factores psicosociales en € trabajo organizado por la Red de Investigadores

sobre Factores Psicosociaes del Trabajo en la Ciudad de México.

AJ: Muchas gracias por su visitaa México, aprecio su
interés en estar aqui, esta entrevista tiene el propdsito de
conocer un poco sobre e «engagement»! y sus ideas a
respecto. La primera pregunta obviamente es: ;Qué es el
engagement laboral ?

Schaufeli: OK, bueno, engagement laboral es
basicamente un estado en el que las personas estén en €
trabgjo y se sienten muy energizados, se sienten muy
dedicados a lo que estan haciendo y también estan
involucrados en su trabajo, de modo que se puede decir
gue es una clase de felicidad relacionada con €l trabajo, y
por €llo basicamente se trata de una cosa positiva.

AJ: OK bien, ¢Podria usted compartirnos un poco
sobre cOmo empez0 su investigacion en este tema?

Schaufeli: Bueno, originalmente estudiaba el burnout
porque estaba muy interesado en el estrés relacionado con
el trabajo y, hasta cierto punto, de repente uno se interesa
en lo opuesto; y también fue porque muchas personas en
las organizaciones con las que yo estaba colaborando, me
hacian la pregunta: «OK, estés viendo a estas personas
gue no funcionan bien, que estéan con burnout?, seguro
€s0 es importante, pero también tenemos empleados que
muestran €l patrén opuesto, tienen mucha energia y les
gusta su trabajo y lo hacen con mucho esfuerzo y, bueno,

1 Aungue en otros escritos recientes hemos propuesto que el engagement puede tener la traduccion de «entusiasmo laboral» (Juérez,
Hernandez Flores y Camacho, 2015) en este escrito dejaremos su acepcion original anglosajona al tratarse de una traduccion desconocida
por €l entrevistado y respetando el uso que é mismo ha dado en publicaciones en castellano.
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¢Qué hay acercade dllos?..»... Y yo comencé apensar que
también puede ser interesante desde el punto de vista
cientifico observar |os procesos psicol 6gicos involucrados
en esas personas que obviamente no estaban con
burnout, sino lo contrario. Asi que ese fue realmente el
inicio. Fue a principios de este siglo, y aunque pense que
estaba haciendo algo Unico, a mismo tiempo muchas
personas estaban con ideas similares y estaban
constituyendo este tipo de movimiento de psicologia
«booster»®, entonces significaba que habiaalgo en el are
de qué hablar; era el momento correcto no sélo para
observar €l estrés y los problemas, sino también acerca
de retos, cosas que tienen que ir bien, que van bien en €
trabajo y que €l trabajo puede contribuir a la felicidad
humanay al desarrollo humano... entonces ésafuelaidea

AJ: OK, entonces ¢estrictamente debemos entender €l
«engagement» del trabajo como |o opuesto a «burnout»?

Schaufeli: Si, o que quiero decir es que es |o opuesto
en términos de que el burnout tiene que ver con lamerma
de energia, cuando uno realmente no tiene suficiente
energia para desempefiarse bien en su trabgjo, para sentirse
bien, y el engagement es cuando uno tiene ese tipo de
energia. Conceptualmente hablando es opuesto, pero si
uno lo estudia empiricamente, entonces encontrara que
algunas personas probablemente no estan con burnout
pero eso no significa que estén realmente engaged
(entusiasmados) al mismo tiempo. Existe un tipo de
controversia en términos de como medir e engagement
del trabajo y algunas personas creen que cuando uno esta
«bajo» en engagement, uno estaria «alto» en burnout y
viceversa, entonces eso significaria que son mutuamente
excluyentes y también significaria que cuando uno tiene
una calificacién de +1 en la escala de burnout, uno
autométicamente tendria una cdificacion de-1 en laescda
de engagement, y ése no es el caso. Empiricamente no
encontramos gue Sea una imagen de espejo porque se
puede bien concebir que alguien se sienta con algo de
burnout o en una situacion dia en particular no se esté
sintiendo muy bien y en otro dia se sienta mejor, de modo

gue el escenario es realmente més complicado, asi que
ambos estén relacionados negativamente pero no son
perfectos opuestos.

AJ: OK, efectivamente, s son medidas independientes
(burnout y engagement), entonces existe la posibilidad de
tener personas con alto engagement y alto burnout al
mismo tiempo. En algunos de nuestros estudios
exploratorios encontramos a algunas personas que estaban
en este caso, aunque eran pocas, pero ahi aparecieron.
¢Como se puede explicar esto?, Si burnout y engagement
debieran ser opuestos tedricamente ¢cOmo pueden co-
exigtir en estos casos?

Schaufeli: Conceptualmente, burnout y engagement
son entidades psicoldgicas distintas, pero eso ho excluye
la posibilidad de que empiricamente quizas co-existan en
casos raros, al menos cuando eval llas ambas condiciones
con un cuestionario, pues se trata de un procedimiento
retrospectivo en su naturaleza. Cuando uno pregunta
sobre estados de burnout y engagement actuales o
momentaneos — como se hace en los estudios de diario-
Nno se encuentra este traslapamiento.

AJ: ... otrapreguntaes: (Cuél esladiferenciade este
constructo con otros efectos psicol6gicos positivos del
trabgjo, por giemplo, la satisfaccion o felicidad?

Schaufeli: Si, bueno, el engagement es realmente un
congtructo de tipo mas activo, es decir, la satisfaccion tiene
mas que ver con un sentido de sedacion, cuando uno
estd mas contento, cuando uno esta satisfecho, significa
gue uno se puede sentar y disfrutar y ya, y no se esté4
realmente activado o estimulado, y en el caso del
engagement la estimulacion o activacion y la energia
también estan involucradas, de modo que esta es la
diferencia, es un tipo de estado mental mas activo, en lugar
de estar més 0 menos pasivo, como en lafélicidad, o estar
contento o satisfecho.

AJ: OK, hablando en general, ¢por qué el engagement
laboral es un tema de estudio importante en la Salud
Ocupacional ?

2 Hasta hoy no existe una traduccién a castellano aceptada universalmente para el término burnout, aunque entre las mas comunes son
agotamiento profesional, desgaste laboral o sindrome de quemarse por el trabajo. Se opt6 por dejar el mismo término anglosajon para
hacer notar que el entrevistado se refiere especificamente a este fenémeno y no a otra cosa

3 Psicologia de la estimulacion o impulso.
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Schaufeli: Si, porque hay varias razones para esto, una
de las razones es que... -y esto es un poco raro, cuando
hablamos de Salud Ocupacional- realmente hacemos
investigacion y préctica sobre «mala salud», porque es
sobre estrés, es sobre burnout, es sobre violencia,
bullying, agresién, adiccion al trabajo, todas estas cosas
gue son negativas y que no tienen que ver con «salud»
sino con «mala salud», asi que desde ese punto de vista
yo creo que e engagement es un concepto que puede ser
bueno e importante, un aspecto relevante para constituir
un interés real para los psicologos ocupacionales
interesados en lasalud y no solo en lasalud en el sentido
de «ausencia de sintomas». Generalmente este enfoque no
es comin. Como cuando uno vaa médicoy ledice auno
gue «estd sano», y por lo general é quiere decir mas bien
gue «no esta enfermo», asi es que no se trata de la
ausencia de sintomas, si no que se esta hablando acerca
de algo verdaderamente positivo, y en ese sentido creo
gue es un concepto muy importante porque es un
paradigma completamente distinto. Considerala situacion
deir al médicoy ledices: «hoy me siento muy sano», «hoy
me siento muy bien, me gusta mi trabajo, me gustatodo a
mi alrededor, asi que deme una pastilla para sentirme asi
mafiana». Lo que quiero decir, es que esto es salud
positiva, pero € médico lo ver4 de manera muy extrafia
porque uno no vaa médicoy le dice «me siento muy bien
y por favor ayudeme a seguir bien», uno va a médico
porque se siente enfermo y quiere estar saludable otravez,
de modo que estamos hablando de salud positiva en ese
sentido, que uno se siente bien y desea continuar
sintiéndose asi, 0 mejorar 1o que se esta experimentando
de manera positiva. Asi que es un cambio de paradigma,
una forma completamente distinta de ver la salud, y creo
gue es importante en las organizaciones porgue también
significa que estés integrando aspectos de salud con la
administracion de recursos humanos (ARH). De hecho la
administracién de recursos humanos tradicional es acerca
de la motivacion, del desempefio, y el concepto de
engagement puede ser crucia porgue esta ubicado en un
lugar en medio entre la administracion de recursos
humanos (que también puede incluir el engagement
influyendo en que las personas se desempefien bien y
estén motivadas) y la salud ocupacional, - porque es 1o
opuesto a, digamos € burnout -, asi que si desea evitar
gue la gente genere burnout es mejor tenerla engaged, de
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modo que en ese sentido se puede tender el puente entre
ARH y Salud Ocupacional en cuestiones de politicas
organizacionales.

AJ: Como quizés Ud. sabe, en Latinoamérica existen
importantes limitaciones en términos de trabajo decente 0
condiciones de trabajo adecuadas en general. De acuerdo
alaOIT, € trabajo precario es muy comun en estaregion.
Algunas personas piensan que el engagement o la
psicologia positiva pueden ser engafiosa en este contexto.
¢QUuEé piensa de eso?

Schaufeli: Bésicamente, creo que no. Por g emplo, una
mujer que esta vendiendo sandias en la carretera... jcon
chile!.. puede hacer su trabajo con engagement, pero por
supuesto, la probabilidad de que las personas en trabajos
precarios no se sientan engaged es grande porque estos
trabajos estan caracterizados por la presencia de muchos
estresores y relativamente pocos recursos.

AJ: OK, ¢Qué piensa usted acerca de que el
engagement laboral esta siendo evaluado en areas no
necesariamente ocupacional es como, digamos, estudiantes
0 en €l trabajo doméstico o voluntario?

Schaufeli: Si, claro, debemos hacer una distincion entre
trabgjo..., o pongamoslo de otro modo, digamos que
cuando yo hablo de trabajo...no estoy hablando acerca
de «trabgjo» en e sentido econdmico, es decir, cuando
uno tiene un empleo y uno tiene un contrato y obtiene
dinero por los esfuerzos que uno hace para una empresa,
esto es «trabajo» definido en una formalegal-econdmica,
ése no es el punto, uno puede definir «trabajo» en forma
psicolégicay si es asi, entonces se vuelve mas interesante
y también se puede aplicar el engagement a los otros
contextos, siempre que estos contextos tengan que ver con
el trabgjo. Para mi el trabajo es una actividad que est4
relacionada con una meta, que tiene una meta, que tiene
una estructura en el tiempo, y que también tiene una
especie de compromisos de los que uno dificilmente se
puede desentender, y si se ve esto, que es una actividad
estructurada, encaminada a una metay que tiene unaclase
de sentido de obligacion, e estudio es o mismo, porque
cuando uno estudia, significa que tu meta es tener un
diploma o tener un grado; la estructura también se da
porque uno tiene que tomar cursos y hacer cosas una por
una y uno no puede simplemente dejar de hacerlo si ya
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no le gusta, si lo hace, yano se acanzaralametay yano
serd un alumno, asi que significa que una vez que se
empieza la educacion, hay que seguirla o abandonar
completamente, es decir, uno no puede decir «hoy no me
siento tan bien, asi que no voy a clase» porque tiene que
hacerlo, es un tipo de obligacion. Entonces, en ese sentido,
el estudio, como los deportes, también, si se tiene un
programa de entrenamiento, Si uno tiene un nombre, s uno
tiene un torneo, no se puede decir «hoy no me siento muy
bien y no voy a mis entrenamientos», esto también
significa que uno tiene esa obligacion, asi que esto
significa trabajo voluntario, porque también uno tiene un
tipo de contrato donde no se puede decir «hoy no voy a
ir porque no me gusta» ...eso es lo que yo pienso. Asi
gue significa que en estos contextos estamos hablando
del trabajo de manera psicoldgica, y entonces, también
este engagement es aplicable.

AJ: Lasiguiente pregunta es: ¢/Qué sugerencias tiene
usted paramedir o evaluar el engagement en el trabajo?

Schaufeli: OK, bueno, pienso dos cosas importantes:
una es establecer algun tipo de normas porque cuando se
quiere usar esta practica de medicién del engagement se
necesita algun tipo de referencia, qué es ato, qué es bgo,
eso no se sabe hasta no tener varias muestras que
puedas comparar. Esa es una cosa, y la otra es la
determinacion de la validez predictiva, de modo que
podamos identificar qué predice unacdificacion altao una
calificacion baja, pueden predecir ausentismo por
enfermedad, desempefio, los conflictos en €l trabagjo, o 1o
gue sea, es decir, esto es importante para el uso préctico
también, asi que yo diria que la validez predictiva y €
desarrollo de normas deben en realidad tener prioridad. La
validez predictiva no s6lo incluye otros conceptos
psicolgicos como burnout o depresion o adiccién al
trabajo, sino también aspectos relevantes para las
organi zaciones como ausentismo, rotacion, varios tipos de
desempefio de los empleados, de modo que creo que es
un aspecto prioritario.

AJ: Sabemos que su escala de engagement (UWES)
considera tres dimensiones bien conocidas: energia,
dedicacion y absorcion. Una pregunta comun es si se debe
considerar un caso de engagement solo si la persona
reporta estrictamente niveles altos en las tres dimensiones,
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0 ¢qué sucede su la persona posee niveles altos en solo
dos dimensiones o en una? De hecho, ¢qué significa cada
posible combinacidn diferente de las tres dimensiones de
acuerdo a altos, moderados o bajos?

Schaufeli: En laprécticaesto esmuy raro o imposible
gue suceda, porque las sub-escalas del UWES estan
altamente correlacionadas (correlaciones mayores a .85).
De manera que cuando una persona puntla ato en una
sub-escala, es casi un hecho que también puntte alto en
las otras dos sub-escalas. En otras palabras, |as tres sub-
escalas se superponen. Esto no es extrafio porque todas
ellas se refieren a un mismo concepto base. Nuestra
investigacion muestra que no es muy Util discriminar entre
los tres aspectos del engagement; excepto quizés por
razones psicométricas en un modelo de ecuaciones
estructurales. Hablando en sentido practico, esta
diferenciacion no tiene mucho sentido. Después de redlizar
un andlisis cluster, las tres dimensiones siempre aparecen
un solo cluster comun. La Unica diferenciainteresante que
también tiene sentido tedrico es que la absorcion esta
relacionada a la adiccion al trabajo y las otras dos
dimensiones de engagement no lo estén. Esto tiene sentido
porgue uno puede estar absorto por razones buenas (por
g emplo intrinsecamente motivado como en € engagement)
0 por razones malas (por g emplo por compulsién como
enlaadiccion al trabao).

AJ: Entonces lo que Ud. quiere decir es que aquellos
que utilicen e UWES paraidentificar casos de engagement
¢Jlienen que calcular un solo puntgje sumando todos los
items, aunque vengan de diferentes dimensiones?

Schaufdli: Si.

AJ: OK... estamos hablando del uso de un
cuestionario o auto-informe, pero ¢piensa que puede haber
también algun tipo de medicidn mas objetivo?

Schaufeli: Bueno, medir el engagement es por
definicién, una experiencia subjetiva, asi que lo Unico que
creo gue se puede hacer es preguntar a los comparieros,
colegas o0 supervisores para que den un tipo de valoracion
y ver s estan de acuerdo con €l nivel de engagement de
un trabajador, asi que si encontramos que un trabajador
esta engaged o0 no y observamos si esto coincide o difiere
con e puntgje de la persona en € cuestionario, esta es

ISSN: 1729-4827 (Impresa)
ISSN: 2233-7666 (Digital)



ENGAGEMENT LABORAL, UNA CONCEPCION CIENTIFICA: ENTREVISTA CON WILMAR SCHAUFELI 191

otra forma de una medicion mas objetiva. Al final, €l
engagement laboral es un constructo psicolégico que
significa que sdlo e sujeto puede realmente evaluar su
propio nivel de engagement.

AJ: ¢El engagement laboral tiene una teoria especial
en que se sitle? en otras palabras, ¢cud es el paradigma
epistemolégico o la gran teoria que enmarca al
engagement?

Schaufeli: jWow!, uuhh... Creo que posiblemente
tenemos dos tipos de teoria... pongdmoslo de otraforma,
tenemos un modelo que identifica varias causas y
consecuencias, el modelo de «demandas/recursos en el
trabajo», que permite précticamente tomar medidas para
aumentar el engagement en el trabajo y por o tanto
también aumentar |os efectos positivos; este es un modelo,
no es realmente explicar mucho el proceso psicol gico.
Cuando vas a una teoria, eso tiene mucho que ver con la
adecuacion persona a medio ambiente, con modelos de
intercambio socid en los que lagenteinvierte en su trabgjo
y obtiene recompensas, de modo que mi idea seria que en
el engagement la gente invierte mucho en su trabajo,
mucha energia, mucha dedicacién, etc. pero también
reciben mucho a cambio porque tienen un trabajo
interesante, obtienen reconocimiento, retroalimentacion,
obtienen autonomia, como resultado de que estan
trabajando tan bien, asi que eso significa que hay un
equilibro entre inversion y resultados. Asi que este es un
modelo de intercambio social en el sentido més amplio y
es un tipo de modelo balanceado, si |0 tomamos un paso
aln mas arriba, es una medida de equilibrio entre persona
y medio ambiente. Hay distintos tipos de adaptacion
personal/ambiental, por ejemplo, la adaptacién de sus
necesidades con sus habilidades o de sus necesidades
con sus capacidades... no sé exactamente |os términos en
este momento, pero tiene distintas formas de enmarcar este
gjuste persona/lambiente. De cualquier forma, €l marco
tedrico mas grande sera algo como el model o balanceado
entre persona y medio ambiente, entre inversion y
resultados. No sé si esto responde a tu pregunta.

AJ: OK. En términos de intervencion, también puede
ser importante saber, ¢Cudles considera Ud. que son las

4 Por su traduccion del inglés: «core self-evaluation».
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principales causas del engagement para que podamos
hacer una buena intervencion?

Schaufeli: Bueno, yo creo que dos cosas son
importantes aqui, una es que sabemos que |os recursos
son muy importantes (los recursos del trabgjo), es decir,
aquellos aspectos que son basicamente motivadores en
el trabajo, tales como €l apoyo, la retroalimentacion, la
variedad de las tareas, las posibilidades para el aprendizaje
y desarrollo en su trabgjo, e control laboral, el apoyos
social, etc. Asi que sabemos que ésta es una fuerza
impulsora lo cual basicamente significa que se deben
aumentar recursos, y esto en € lado del trabgjo; y también
sabemos que hay ciertos recursos personales que son
importantes tales como autoeficacia, como optimismo,
como autoestima, como adaptabilidad, flexibilidad, y
probablemente se podria trabajar en esto también, lo que
ha sido  trabgjo de Fred L uthans que hablaba de «Capital
psicol6gico» o0 la «auto-evaluacion principal»* de Judge.
Asi que también podria trabajar en el nivel personal
aumentando esta clase de aspectos personales, por
supuesto siempre estan relacionados |os recursos
personales y los recursos del trabajo, pero esta es la
direccién en la que yo pienso que Usted debe ir con
respecto alaintervencién

AJ: OK, pero si estos recursos «individuales» o
«personales» son importantes, ¢cudl considera que es €l
peso de la personalidad en comparacién a los recursos
organizacionales en el desarrollo de engagement?

Schaufeli: Eso es dificil decirlo. Actualmente esta es
una pregunta empirica que puede ser estudiada tomando
en cuenta atodas las caracteristicas relevantes del trabajo,
mas todos los factores de personalidad relevantes,
entonces uno puede calcular el porcentaje de varianza
explicada de cada uno en el engagement (més las
interacciones). Hasta donde s&, esto no se ha estudiado
hasta ahora.

AJ: ...Entretanto existe una clase de combinacion entre
una perspectivaindividual y también organizacional...

Schaufeli: Si, yo diria eso, y hay mucho desarrollo
ahora en €l area de las llamadas intervenciones positivas
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basadas en esta teoria de Barbara Fredrickson, laidea de
gue cuando uno tiene emaociones positivas y éstas amplian
su panorama hacia una conducta més explorativa, entonces
Usted aumenta sus habilidades y capacidades y esto le
hace encajar mejor en su trabajo también. Asi que desde
esta perspectiva, se puede decir que € tener emociones
positivas, experimentar emociones positivas en €l trabajo
da como resultado el incremento de los resultados
personales, lo cual aumenta los niveles de engagement.
Asi que esta también es una forma que se podria intentar
seguir, y actualmente hay mucha investigacion realizada
en este campo de emociones positivas y se pueden
aumentar en forma general y no especificamente aplicarlo
al contexto del trabajo. Creo que esta es una avenida
interesante de transitar y es parte de lo que hacemos en
nuestro programa de investigacion, enfocarnos en
emociones positivas relacionadas con el trabajo y como
aumentarlas, y por lo tanto aumentar recursos, y por lo
tanto aumentar el engagement y también sus efectos
positivos.

AJ: OK, ¢Nos podria hablar un poco sobre su
concepto de «Ampliacion»?

Schaufeli: Si, esta es una idea muy general de un
cambio de paradigma que yo creo que se debe llevar a
caboy, que se esté realizando parcialmente en medicinay
en psicologia, que significa que uno se aleja, bueno,
realmente va un paso més ala del modelo médico en €l
gue uno asume que hay algun tipo de efecto patogénico
0 agente patogénico que te esté infectando, y cuando te
ha infectado, estas enfermo y puedes tratarte por
supuesto, y también puedes intentar prevenirlo no
estando expuesto a este agente tdxico, pero eso significa
gue estas dentro del modelo médico, y con la
«Ampliacion», vas mas aléa del modelo médico y dices,
bueno, olvidate de este agente tdxico, veamos como estés
funcionando, como te va, psicoldgicamente, y como
podemos mejorar esto. Asi que no hay un médico, no hay
una amenaza, ho hay algo que sea nocivo o que sea
potencialmente malo, es solo mejora. También eslaforma
en gue Toyota hace los carros. Es € tipo de sistema de
mejora continua de la calidad... no estamos diciendo que
a hacer un automévil queremos impedir cualquier tipo de
produccién de mala calidad. No, no queremos impedir la
produccién de mala calidad, queremos aumentar la
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produccion de buena calidad y por lo tanto tenemos un
programa de control de calidad permanente en el que
continuamente tratamos de aumentala calidad, asi que en
mi punto de vista debe haber un tipo de mejora continua
delacdlidad delavidadetrabgjo y esto eslo que se puede
[lamar «Ampliacién»: aumentar la calidad del trabajo como
un proceso constante que ademas necesita atencion
continua tal como la produccion de bienes y
servicios...también la mejora de capital humano en la
organi zacion, necesita esfuerzosy atencién continuos. Asi
que esto es realmente «KAmpliacion», ir mas dladel modelo
medico, de algunos tipos de agentes toxicos y hacia una
perspectiva general sobre aumentar la calidad de capital
humano o su método de funcionamiento psicolégico en
términos de engagement.

AJ: OK, unadudafrecuente es: ;Cudl esladiferencia
entre adiccion al trabajo y engagement en €l trabajo?

Schaufeli: Bueno, para mi, la adiccion al trabajo
significaria que uno realmente nunca puede de dejar de
trabajar y que uno tiene una necesidad compulsiva de
trabajar y que no puede uno caminar por la naturaleza 'y
disfrutarla, o ir a un museo y disfrutarlo sin pensar en su
trabajo o sin sentirse culpable, y no se puede ir de
vacaciones 0 en un viagje de negocios y tener uno o dos
dias visitando lugares interesantes. Un adicto al trabajo
no lo hariaen primer lugar, porque siempre le gusta trabajar
y usa su tiempo muy eficientemente y se siente muy mal
s no puede trabgjar y... bueno, creo que no es el caso de
la persona con engagement, es decir, el empleado engaged
es capaz de hacer otras cosas, de salir y disfrutar la vida
con otras personas y vigjar y hacer varios tipos de cosas
sin pensar en €l trabajo o sin sentirse culpable acerca de
eso, sin estar estresado.

AJ: OK, pero en lo querefiere adedicacion a trabajo,
parece que los trabajadores «engaged» invierten mas
tiempo en su trabajo que los trabajadores «no-engaged,
pero a mismo tiempo, largas jornadas de trabajo o el
sobreinvolucramiento laboral estan relacionadas con las
enfermedadesy el maestar, ¢como explicar esto?

Schaufeli: Existen varias razones para trabajar duro;
cuando las personas estan intrinsecamente motivadas (que
es el caso del engagement) la largas jornadas de trabajo
no son un problema para la salud, pero cuando las

ISSN: 1729-4827 (Impresa)
ISSN: 2233-7666 (Digital)



ENGAGEMENT LABORAL, UNA CONCEPCION CIENTIFICA: ENTREVISTA CON WILMAR SCHAUFELI 193

personas trabajan duro por una compulsion interna (como
enlaadiccion al trabajo), o porque sus jefes, clientes, etc.,
lo demandan, o porque necesitan més dinero, entonces el
trabajo puede tener efectos dafinos en la salud.

AJ: Si OK..., en este tema de engagement en € trabgo,
¢Cudl considera que es su logro masimportantey su falla
més importante, o digamos, su reto méas importante?

Schaufeli: Bueno si, hablaré mejor acerca de retos en
lugar de logros, pues estos Ultimos es algo que otros
deben comentar, Ahora nuestro reto es realmente poner €l
practica lo que ya sabemos a partir de nuestra
investigacion, asi que por ejemplo, sabemos que los
recursos son importantes (los recursos personales, los
recursos de trabgjo), y la pregunta es como implementar
cambios en las organizaciones y como cambiar la conducta
de la gente y € estado psicoldgico de la gente, como €l
caso del engagement, como poder aumentarlo, de modo
gue pienso que mi reto es desarrollar intervenciones
basadas en la evidencia que realmente funcionen en la
préctica, y esto significa que uno toma e conocimiento
cientifico como la base de un programa de cambio en
organizaciones o en grupos de individuos o en individuos
solos. Creo que ese es €l principa reto para mi en lugar
de aspectos de medicidn o consecuencias, o antecedentes,
etc. Quiero decir, este trabagjo tiene que continuar, pero creo
gue ya sabemos bastante y el reto es poner esto en
préctica.

AJ: ...Y suslogros?

Schaufeli: Bueno, he dicho que un logro es & que
otras personas deben comentar. Quiza es un poco extrafio
hablar de los propios logros en ese sentido, es decir, yo...

AJ: Bueno, pero quizés tiene logros personales, o lo
gue considera contribuciones psicolégicas de sus
conceptos...

Schaufeli: OK, OK, bueno, en ese sentido, si. OK. Creo
gue e principal logro es que el concepto de engagement
muestra que la Psicologia de la Salud Ocupaciona puede
ser Psicologia de la Salud ocupacional «real», resaltando
«de la salud» que es un concepto positivo, es un
concepto saludable, no es la «falta de»...una falta de
sintomas, no es como «no estoy deprimido», no estoy
burned out, significa que estoy engaged, en modo
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positivo. Es un concepto que, como lo dije antes, tiene el
potencial de reducir el hueco entre la administracion de
recursos humanos en las organizaciones que tiene que ver
con € cdmo mejorar los recursos humanos o €l capital
humano, y la salud ocupaciona que se relaciona con €l
como evitar y cémo impedir que la gente se estrese o
desgaste y cOmo aumentar el bienestar, quiero decir.... creo
gue este es el logro del concepto, que une politicas de
Recursos Humanos y aspectos de salud en las
organizaciones.

AJ: Algun mensaje que quisiera agregar, o ¢Algin
comentario para la gente mexicana o latinoamericana
interesada en este tema?

Schaufeli: Bueno, yo creo que pueden ser méas
conscientes de si mismos en términos de ir por su propio
camino en estos temas. Se puede obtener inspiracion del
trabajo que se hace en América del Norte y en Europa,
pero no lo copien, hdganlo a su manera, tomen la mejor
parte y adptenlo a su propia situacién y no traten de
copiar todo, porque ustedes tienen su propia realidad agqui
y es0 significa que tendran que producir conocimiento que
los ayude a cambiar las cosas negativas en su pais, y a
mejorar |as cosas positivas, asi que creo que ésta seriami
idea principal. Haciéndolo podrian contribuir al crecimiento
de la ciencia mundial, enfocandose en sus problemas
locales particulares, y no s6lo estoy diciendo en la
investigacion aplicada, sino también en el nivel mas
tedrico. Seria extremadamente interesante estudiar el
engagement, por gemplo, en laeconomiainformal, también
se pueden tener implicaciones tedricas, no setrata de solo
aplicarlo aotro contexto, pues es un contexto fundamental
distinto cuando se toma gente de la economia informal y
esto es algo que creo que ustedes tienen la oportunidad
de hacer en Latinoamérica. En Europa no, porque no
tenemos un contexto informal similar, creo que en sus
paises hay mas gente trabajando en el contexto del trabajo
informal que en el contexto formal de trabajo, asi que es
lo que considero importante.

AJ: Muchas gracias, ha sido un placer haberlo tenido
aqui entre NOSotros.

Schaufeli: OK, no podriaestar més de acuerdo...

AJ: Grecias.
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