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Extracto

Actualmente el mundo laboral y las organizaciones se encuentran en un proceso de profundos 
cambios. Son numerosas las empresas que tratan de competir y sobrevivir mediante el recorte 
de costes y la reducción del número de empleados. Sin embargo, existen otras vías alternativas 
para que las organizaciones puedan mantenerse, e incluso sean capaces de crecer, como a través 
del desarrollo de la excelencia. En este contexto, la conexión psicológica de los empleados con 
sus trabajos ha adquirido especial relevancia. Las organizaciones actuales necesitan empleados 
proactivos, que estén conectados con su trabajo y comprometidos con altos estándares de cali-
dad. Esta vivencia es conocida como engagement en el trabajo. El propósito del presente estudio 
es examinar las consecuencias del engagement diario en el bienestar diario de los empleados. 
Del mismo modo, se pretende averiguar si el efecto positivo del engagement se transfiere a la 
esfera personal, incrementando el nivel de bienestar de los miembros de la pareja. Por último, 
estudiaremos las repercusiones del engagement a través del tiempo, en concreto en el nivel de 
rendimiento del día siguiente.

Palabras claves:  metodología de diario, engagement en el trabajo, rendimiento laboral, bienestar y 
psicología positiva.
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WORK ENGAGEMENT AND ITS EFFECT ON WELL-BEING AND 
PERFORMANCE: A DIARY STUDY ON WORKING COUPLES

Alfredo Rodríguez Muñoz

Abstract

Nowadays, work environments and organizations are involved in a process of changes. Several 
companies are trying to compete and survive by cutting costs and reducing the number of 
employees. However, there are alternative ways for organizations to compete and grow, such 
as the development of excellence. In this context, the psychological link of employees with their 
job has gained special relevance. Organizations need proactive employees, who are engaged at 
work and committed to high quality standards. This experience is known as work engagement. 
The aim of this study is to examine the consequences of daily engagement on employee’s daily 
well-being. Similarly, we also examine whether the positive effect of engagement is transmit-
ted to the personal domain, increasing the partner's well-being. Finally, we study the impact of 
engagement over time, specifically on the level of performance during the next day.

Keywords:  diary research, work engagement, job performance, well-being and positive psychology.
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1.  INTRODUCCIÓN TEÓRICA

1.1.  INTRODUCCIÓN

Actualmente el mundo laboral y las organizaciones se encuentran en un proceso de pro-
fundos cambios. Son numerosas las empresas que tratan de competir y sobrevivir mediante el 
recorte de costes y la reducción del número de empleados. Sin embargo, existen otras vías al-
ternativas para que las organizaciones puedan mantenerse, e incluso sean capaces de crecer, 
como a través del desarrollo de la excelencia. En este contexto, la conexión psicológica de los 
empleados con sus trabajos ha adquirido especial relevancia. Las organizaciones actuales ne-
cesitan empleados proactivos, que estén conectados con su trabajo y comprometidos con altos 
estándares de calidad (Bakker y Leiter, 2010). Por tanto, parece necesario, entre otras razo-
nes, potenciar las fortalezas y competencias de los empleados para asegurar la supervivencia 
en un entorno tan cambiante.

A lo largo de su historia, la psicología ha centrado su atención en los aspectos negativos 
de los seres humanos y la sociedad en general (SeLigman, 2002). Del mismo modo, este sesgo 
negativo también está presente en el ámbito organizacional. Por ejemplo, macik-Frey, Quick y 
neLSon (2007) revisaron los artículos publicados en las tres principales revistas del área organiza-
cional y encontraron que las temáticas positivas rara vez aparecen. Del mismo modo, Houdmont 
y Leka (2010) mostraron que más de un tercio de los artículos publicados en la revista Journal 
of Occupational Health Psychology se centraron en temas negativos, como la inseguridad en el 
trabajo, el estrés o el acoso. Estas revisiones muestran claramente que el área está dominada por 
los temas relacionados con el estrés, a pesar de los constantes llamamientos para avanzar hacia 
un enfoque más positivo (macik-Frey et al., 2007).

La psicología positiva surgió a finales de 1990 con un renovado énfasis en «lo que está bien» 
en las personas, en contraste con la preocupación que durante años ha mostrado la psicología 
en centrarse en aquello que «funciona mal» en la gente (SeLigman y cSikSzentmiHaLyi, 2000). 
Esta perspectiva es un intento de adoptar un enfoque más amplio respecto a las potencialidades 
humanas, motivaciones y capacidades. En el ámbito de la salud ocupacional, tradicionalmente 
la investigación ha estado centrada en las causas de las enfermedades, así como en identificar y 
prevenir los factores laborales relacionados con el deterioro de la salud de los trabajadores. Sin 
embargo, esta visión resulta sesgada, puesto que tal y como plantea tetrick (2002), es impro-
bable que los mecanismos que conducen a los problemas de salud y al mal funcionamiento de 
los empleados sean los mismos que lleven a una buena salud y a un funcionamiento óptimo. Por 
ello, actualmente se promueve la aproximación de la psicología positiva a las prácticas de ges-
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tión, desarrollando «organizaciones saludables» (SaLanova, 2009) que motiven a los empleados 
y fomenten su bienestar.

La psicología de la salud ocupacional positiva (PSOP) es una vertiente de este nuevo enfoque 
(para una revisión, véase Bakker, rodríguez-muñoz y derkS, 2012). Dentro de esta perspecti-
va, los investigadores y las organizaciones están interesados en conocer las causas de la salud y el 
bienestar en el trabajo (p. ej., el diseño del puesto de trabajo), y sus posibles consecuencias aso-
ciadas (p. ej., el rendimiento). Lo relevante es que el foco de atención está en el lado positivo del 
trabajo, y no se limita tan solo a los aspectos negativos, como por ejemplo los factores de riesgo 
o el burnout. El no reconocer los aspectos positivos del trabajo resulta inapropiado y como tur-
ner, BarLing y zacHartoS (2002; pág. 715) han sostenido «es el momento de extender nuestra 
investigación y explorar más a fondo los aspectos positivos, a fin de obtener plena comprensión 
del significado y los efectos de trabajar».

La PSOP está todavía en sus primeras etapas de desarrollo, y pese a que puede resultar pa-
radójico hablar de este tipo de cuestiones en plena crisis económica, existen varias razones que 
justifican la aproximación desde esta perspectiva. Por ejemplo, en la actual situación económica, 
el papel de los responsables de finanzas de las organizaciones ha adquirido mayor relevancia si 
cabe, desplazando la preocupación por el bienestar de los empleados. Sin embargo, existe eviden-
cia empírica que muestra que los beneficios que puede obtener una empresa dependen en buena 
medida del bienestar de sus empleados (p. ej., XantHopouLou, Bakker, demerouti y ScHauFe-
Li, 2009). Por otra parte, centrarse en cuestiones positivas también puede ayudar a prevenir y/o 
disminuir los daños y riesgos laborales. Por ejemplo, se ha observado que los recursos laborales, 
como la autonomía, o la conciliación trabajo-familia no solo promueven el bienestar, sino que 
también protegen la salud física y psicológica (SaLanova, 2009).

El presente trabajo versará sobre uno de los fenómenos positivos que ocurren dentro de las 
organizaciones: el engagement en el trabajo.

1.2.  DESARROLLO TEÓRICO E HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN

1.2.1.  El engagement en el trabajo: un concepto emergente

kaHn (1990) fue uno de los primeros autores en teorizar sobre el engagement, concibiéndo-
lo como la energía concentrada que se dirige hacia metas organizacionales. Describía a los em-
pleados con engagement como personas física, cognitiva y emocionalmente conectadas con sus 
roles. Antes de definir el concepto en sí, parece pertinente una clarificación terminológica. En 
castellano existen conceptos similares al que nos ocupa, como compromiso o implicación labo-
ral, aunque no suponen un equivalente exacto del engagement. Aunque la expresión más cercana 
sería «vinculación con el trabajo», puede designar cualquier tipo de relación en el ámbito laboral, 
por lo que se suele emplear el término en su idioma original.
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Irónicamente, ha sido la investigación sobre el burnout o desgaste profesional la que ha es-
timulado el desarrollo del campo de investigación del engagement. A diferencia de aquellos que 
están quemados en el trabajo, los empleados con engagement presentan un elevado sentido de 
conexión y compromiso con su actividad laboral, y en lugar de ver su trabajo como algo estre-
sante y demandante lo perciben como un reto. El engagement en el trabajo se ha definido como 
«…un estado mental positivo de realización relacionado con el trabajo, que se caracteriza por 
vigor, dedicación y absorción» (ScHauFeLi y Bakker, 2010). El vigor se caracteriza por altos ni-
veles de energía y resistencia mental mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo 
que se está realizando incluso cuando se presentan dificultades. La dedicación hace referencia a 
una alta implicación laboral, junto con la manifestación de un sentimiento de entusiasmo, inspi-
ración, orgullo y reto por el trabajo. Por último, la absorción se produce cuando la persona está 
totalmente concentrada en su trabajo, cuando el tiempo pasa rápidamente y presenta dificulta-
des a la hora de desconectar de lo que se está haciendo. En consecuencia, vigor y dedicación son 
considerados como los polos opuestos de agotamiento y cinismo respectivamente, los dos com-
ponentes principales del burnout. Aunque no existe esa equivalencia entre ineficacia y absorción. 
El continuo que va desde el cansancio al vigor se denomina «energía», mientras el continuo que 
se extiende desde el cinismo hasta la dedicación «identificación» (gonzáLez-romá, ScHauFeLi, 
Bakker y LLoret, 2006). Por lo tanto, el engagement se caracteriza por un alto nivel de energía 
y una fuerte identificación con el trabajo, mientras que el burnout se caracteriza por lo contrario: 
un bajo nivel de energía y una baja identificación con el propio trabajo.

Es relevante diferenciar el engagement de otros tipos de vivencias en el ámbito laboral. En 
primer lugar, el engagement es un constructo que muestra diferencias con la satisfacción en el 
trabajo, ya que mientras el primero combina el placer por el trabajo (dedicación) con una eleva-
da activación (vigor, absorción), el segundo es una forma pasiva de bienestar en el trabajo. Por 
otra parte, los empleados con engagement disfrutan de otras actividades en su tiempo libre, y, a 
diferencia de quienes tienen adicción por el trabajo, no sienten ese fuerte e irresistible impulso 
por trabajar constantemente (ScHauFeLi, tariS y Bakker, 2006). Aunque ambos comparten una 
alta activación en el trabajo, para los adictos al trabajo el mismo resulta desagradable.

El estudio del engagement puede abordarse desde dos perspectivas complementarias. Por 
un lado, el engagement entendido como un rasgo relativamente estable del trabajador donde co-
bran importancia las diferencias inter-sujeto. Por otra parte, el engagement entendido como un 
estado, que puede variar de un día a otro, siendo importantes las diferencias intra-sujeto. Hasta 
ahora, la mayor parte de la investigación se ha centrado en el engagement y sus correlatos como 
un fenómeno estático, por lo que se conoce relativamente poco acerca de las fluctuaciones dia-
rias en los niveles de engagement (Bakker y XantHopouLou, 2009).

Este tipo de estudios ha demostrado que los niveles de engagement fluctúan de manera sig-
nificativa en cada persona. En concreto, los estudios existentes muestran que la varianza intra-
persona varía en un rango del 44 al 72 %, lo que indica que esta experiencia está sometida a una 
enorme fluctuación diaria (Bakker y XantHopouLou, 2009; timS, Bakker y XantHopouLou, 
2011). Por esta razón, el concepto de engagement ha sido recientemente redefinido, concibiéndo-
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lo como un estado transitorio en lugar de una experiencia estable (ScHauFeLi y Bakker, 2010), 
recomendándose su estudio mediante metodología de diario. Una ventaja importante de los es-
tudios de diario es que minimizan el intervalo de tiempo que transcurre entre la experiencia de 
un evento y el auto-informe de esa situación, lo que reduce el sesgo retrospectivo y aumenta su 
validez (BoLger, daviS y raFaeLi, 2003).

1.2.2.  Los efectos del engagement en el trabajo sobre el bienestar

En general, la evidencia empírica señala que el engagement incide positiva y significativa-
mente en diversos indicadores, como el bienestar y el rendimiento (demerouti y cropanzano, 
2010). Por ejemplo, ScHauFeLi y Bakker (2004) encontraron que los trabajadores con engage-
ment padecían menos dolores de cabeza, problemas cardiovasculares y molestias estomacales. 
De forma similar, SHirom (2011) ha señalado que el vigor, componente clave del engagement, 
se relaciona positivamente con la salud física y mental.

La mayoría de los estudios sobre engagement se han centrado en variables relacionadas con 
el trabajo, dejando a un lado los beneficios potenciales para la vida privada de los empleados que 
lo experimentan. Sin embargo, durante los últimos años, las investigaciones sobre conciliación 
de vida laboral y familiar han puesto de manifiesto que el ámbito laboral y el personal son alta-
mente permeables, y que existe una clara bidireccionalidad entre el trabajo y la familia. Uno de 
los ejemplos clásicos de esta permeabilidad es la experiencia de conflicto entre el trabajo y la fa-
milia, definido como «una forma de conflicto de rol, en el que las presiones que resultan del tra-
bajo y las presiones familiares son mutuamente incompatibles en algún aspecto» (greenHauS y 
BeuteLL, 1985, pág. 77). En un estudio sobre adicción al trabajo, se comprobó que las personas 
que trabajaban excesivamente experimentaban mayores problemas interpersonales en su ámbito 
doméstico (Bakker, demerouti y Burke, 2009).

Respecto al engagement, apenas existe evidencia empírica sobre su efecto en el ámbito per-
sonal. Una de las escasas excepciones la constituye el estudio de ScHauFeLi, tariS y van rHe-
nen, (2008), donde se observó que el engagement tenía un impacto favorable en el funcionamiento 
social y la salud. Por su parte, Sonnentag, mojza, BinnewieS y ScHoLL (2008) encontraron que 
el nivel general de engagement se relacionaba negativamente con el afecto negativo al final de la 
semana laboral. Estos estudios sugieren que tener altos niveles de engagement puede contribuir a 
mejorar la calidad de vida fuera del ámbito laboral. En el presente estudio, se propone que en los 
días en los que los empleados tengan mayores niveles de engagement, experimentarán mayores 
niveles de bienestar tras la jornada laboral. Con base en la literatura existente, se hipotetiza que:

Hipótesis 1: El nivel diario de engagement en el trabajo se relacionará positivamente con 
el nivel diario de bienestar por la noche.

Además de la transmisión entre distintos ámbitos, también puede ocurrir el contagio entre 
personas. Los empleados experimentan distintas vivencias en el trabajo, que tras transferirse su 
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efecto al ámbito personal, puede a su vez tener un efecto en la pareja. Este fenómeno se ha estu-
diado principalmente desde un prisma negativo. weStman (2001) lo define como «la reacción de 
las personas a las situaciones de estrés en el trabajo que sufren las personas con quienes interactúan 
regularmente» (pág. 717). En la literatura internacional, este fenómeno se conoce con el nombre 
de «crossover» (weStman, 2001). Existen datos que evidencian el contagio entre parejas de ex-
periencias negativas. Por ejemplo, en un estudio sobre burnout en parejas, weStman y etzion 
(1995) encontraron que el nivel de burnout experimentado por cada miembro de la pareja influía 
sobre el nivel que experimentaba el otro. Otros fenómenos negativos que tienden a contagiarse 
entre los miembros de una pareja son la depresión (weStman y vinokur, 1998), o el conflicto 
trabajo-familia (Hammer, aLLen, y grigSBy, 1997). Aunque algunos estudios transversales han 
analizado también el contagio de la satisfacción con la vida (demerouti, Bakker y ScHauFeLi, 
2005), o el flow en el trabajo (Bakker, 2005), la investigación sobre experiencias positivas no es 
tan desarrollada como la de situaciones negativas. Es más, apenas existen estudios que examinen 
este fenómeno con diseños más innovadores, como los estudios de diario. Una de los escasos es-
tudios con estas características es el de Bakker y XantHopouLou (2009), quienes hallaron que 
existía un contagio entre los niveles de engagement diarios entre compañeros de trabajo.

Teniendo en cuenta la literatura existente, consideramos que el bienestar tras la jornada 
laboral no será experimentado solo por el trabajador, sino que también se puede transmitir a la 
pareja. De acuerdo con la teoría de ampliación y construcción de las emociones positivas for-
mulada por FredrickSon (2001) (Broaden-and-Build Theory), las emociones positivas ayudan 
a ampliar la atención y el pensamiento individual. Esto les permite establecer una mayor co-
nexión con las demás personas y generar un rango más amplio de percepciones e ideas sobre 
sí mismo y sobre el mundo que les rodea. Con el tiempo, esta expansión de los estados menta-
les que generan las emociones positivas ayuda a las personas a descubrir y construir una varie-
dad de recursos personales que contribuyen al bienestar personal y al de su entorno. Según esta 
aproximación, los recursos son muy variados, como los recursos sociales, que facilitan ampliar 
los vínculos sociales.

El principal mecanismo subyacente que explica la transferencia de emociones positivas es 
el contagio emocional (HatFieLd, cacioppo, y rapSon, 1994). El contagio emocional se produce 
de diversas maneras. Por un lado existe la tendencia de las personas a sincronizarse e imitar las 
expresiones faciales, movimientos y posturas de aquellos con quienes interactúan. Igualmente, 
las personas podemos copiar aspectos como el lenguaje, tono de voz, llegando incluso a poder 
experimentar el mismo estado afectivo. Se trata, en general, de un proceso rápido y del que en 
ocasiones no somos plenamente conscientes. Este proceso de contagio es más probable entre per-
sonas que mantienen vínculos afectivos. En un estudio experimental, kimura, daiBo y yogo 
(2008) demostraron que el nivel de intimidad facilita el contagio emocional. A la luz de estos re-
sultados, parece plausible proponer que si los trabajadores experimentan bienestar van a tender 
a compartir ese estado afectivo positivo con sus parejas. Al mismo tiempo, debido a la tendencia 
de las personas de contagiarse de las emociones de los más próximos, existirá una relación bidi-
reccional entre los niveles diarios de bienestar de ambos miembros de la pareja. Basándonos en 
estos argumentos, se hipotetiza que:
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Hipótesis 2: Los niveles diarios de bienestar de los trabajadores se relacionarán positiva-
mente con los niveles diarios de bienestar de su pareja.

Para finalizar con el apartado de bienestar, se examinan los efectos indirectos del engage-
ment en el trabajo sobre los niveles de bienestar de la pareja. Otra de las limitaciones de las que 
adolece esta área de investigación tiene que ver con la recogida de información a través de una 
única fuente. El bienestar subjetivo tiene un claro componente social, ya que la felicidad se rela-
ciona con el contacto social y las relaciones interpersonales (BLanco y díaz, 2005). Es por ello 
que debemos intentar incluir datos de múltiples fuentes, como por ejemplo la pareja, para explo-
rar en mayor detalle la dinámica y proceso del bienestar de los individuos. Bakker y demerou-
ti (2013) plantean que los empleados que disfrutan de su trabajo pueden sentirse auto-eficaces 
después de la jornada laboral, y volver a casa con un ánimo positivo, lo cual puede afectar posi-
tivamente a su entorno más cercano. Esto significa que el engagement en el trabajo puede tener 
beneficios no solo para la organización o el empleado, sino también, de manera indirecta, para el 
bienestar de su pareja. Por lo tanto, nuestra tercera hipótesis es la siguiente:

Hipótesis 3: El nivel diario de engagement de los trabajadores se relacionará positivamen-
te con el bienestar diario de su pareja, a través del bienestar propio.

1.2.3.  Los efectos del engagement en el trabajo sobre el rendimiento

Una de las creencias más extendidas en nuestra sociedad es que la gente que se siente bien 
en su trabajo es más productiva y rinde mejor. Esta idea también se refleja en el ámbito acadé-
mico, puesto que uno de los efectos más estudiados del engagement es la productividad o el ren-
dimiento del individuo en su tarea. De hecho, tal es el interés que suscita este área, que algunos 
autores la han definido como el «santo grial» de la investigación organizacional. A este respec-
to, son numerosos los trabajos que establecen una relación significativa entre el engagegement 
y el rendimiento laboral (demerouti y cropanzano, 2010). Por ejemplo, XantHopouLou et al. 
(2009), en un estudio de diario realizado en la industria de la comida rápida, mostraron que los 
trabajadores con altos niveles de engagement producían mayores ingresos económicos. De forma 
similar, Bakker y BaL (2010) mostraron que los profesores con engagement recibieron de sus 
supervisores las evaluaciones de rendimiento más elevadas. SaLanova, agut y peiró (2005) rea-
lizaron un estudio entre empleados de restaurantes y hoteles españoles. Mientras que los traba-
jadores facilitaban información sobre los recursos de la organización, la participación y el clima 
de servicio, los clientes evaluaban el desempeño del empleado y su satisfacción con el servicio. 
Los resultados mostraron que los recursos de la organización y el engagement predecían el clima 
de servicio, que a su vez influía en el desempeño del empleado y en la lealtad del cliente.

Parece incuestionable que la realización por parte de los empleados de las tareas que les han 
sido asignadas es el primer paso para alcanzar la eficacia de la organización, pero no es el único. 
El mero cumplimiento de las labores obligatorias es una base para el logro de los objetivos or-
ganizacionales, pero por sí sola resulta demasiado exigua. La mayoría de las empresas necesitan 
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que sus empleados vayan más allá y se comprometan personalmente en el logro de los objetivos 
colectivos, para que estos se tornen alcanzables. Existe un amplio consenso en la literatura res-
pecto a que el proceso de rendimiento comprende aspectos relativos a la tarea formal y al con-
texto (p. ej., HoFFman, BLair, meriac y woeHr, 2007). El rendimiento de tarea o intra-rol se 
refiere a las conductas de los trabajadores respecto a sus tareas u obligaciones laborales. Por su 
parte, el rendimiento contextual o extra-rol se refiere a conductas que la organización no exige 
de manera formal, pero que son necesarias para su éxito global. Se considera que el rendimiento 
es dinámico y cambia a lo largo del tiempo, tanto a corto como a largo plazo. Las fluctuaciones 
en los niveles de rendimiento a corto plazo, que son las que nos ocupan, no ocurren tan solo en 
el rendimiento de tarea o intra-rol (Stewart y nandkeoLyar, 2006; trougakoS, BeaL, green, 
y weiSS, 2008), sino también en las dimensiones de rendimiento contextuales o extra-rol (Bin-
newieS, Sonnentag y mojza, 2009a). Por ejemplo, Steward y nandkeoLyar (2006) examinaron 
el número de ventas semanales de 167 personas durante un periodo de 26 semanas y encontraron 
que el 73 % de la variación en el rendimiento era intra-individual. trougakoS et al. (2008) en-
contraron que existen variaciones incluso en periodos de tiempo más breves. Observaron que la 
varianza intra-individual en el rendimiento de ocho actividades, durante un periodo de tres días, 
fue del 48 %. Del mismo modo, un estudio sobre el rendimiento en jugadores profesionales de 
fútbol reveló que el 63 % de la varianza de una semana a otra fue igualmente atribuible a variacio-
nes intra-individuo (Stewart y nandkeoLyar, 2007). Es debido a estas enormes fluctuaciones 
a corto plazo por lo que se recomienda la evaluación del rendimiento con diseños que permitan 
captar dichos cambios, como los estudios de diario o el método de muestreo de experiencias (ex-
perience sampling methodology).

En el ámbito investigador, parece que los muros entre la vida laboral y familiar han sido 
conceptualizados como asimétricamente permeables. Con frecuencia los investigadores han exa-
minado cómo ciertos problemas en el trabajo afectan a nuestra vida familiar, sin embargo, ape-
nas han prestado atención a cómo determinadas vivencias personales pueden tener un impacto 
positivo en el desempeño laboral. En esta incipiente línea, se ha observado que las personas que 
desconectaban psicológicamente del trabajo durante su tiempo de ocio mostraban incrementos 
en el rendimiento intra-rol seis meses después (BinnewieS, Sonnentag y mojza, 2009b). Re-
cientemente, en un estudio de diario, voLman, Bakker y XantHopouLou (2013) encontraron 
que aquellos empleados con mejor recuperación al estrés tras la jornada laboral mostraban mejor 
rendimiento al día siguiente.

Bakker (2009) ha propuesto diversas explicaciones sobre la relación entre el engagement y el 
rendimiento. La primera de ellas hace referencia a las emociones positivas que suelen acompañar 
a la vivencia del engagement. cropanzano y wrigHt (2001) afirman que los empleados menos 
felices son más sensibles a las amenazas y se encuentran más predispuestos a adoptar posturas 
defensivas y pesimistas. Por el contrario, los empleados felices son más sensibles a las oportuni-
dades, más confiados y con una actitud más cooperativa con sus compañeros. Según FredrickSon 
(2001) las emociones positivas ayudan a ampliar y desarrollar habilidades y recursos. Además de 
los beneficios inmediatos, experimentar emociones positivas como el engagement tendría efectos 
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beneficiosos más duraderos, ya que facilita la adquisición y desarrollo de nuevas habilidades que 
preparan a los individuos para retos futuros. Se ha planteado que uno de los precursores más im-
portantes del rendimiento laboral son las emociones positivas. En este sentido, BarSade (2002) 
afirma que las emociones positivas son un potente elicitador de resultados positivos en los equipos 
de trabajo. Mediante varios diseños experimentales puso a prueba su hipótesis. Sus investigacio-
nes confirmaron que las emociones positivas se contagian rápidamente entre los miembros de un 
grupo y, lo que es más importante, que aquellos equipos de trabajo que más emociones positivas 
experimentaban presentaron un mayor número de conductas de ayuda y mejor rendimiento labo-
ral. Parece entonces que un aspecto clave consiste en experimentar emociones positivas para así 
rendir mejor. Por ello, la hipótesis 4 plantea que el engagement tendrá un efecto positivo en el 
rendimiento del día siguiente a través del bienestar experimentado la noche anterior.

Hipótesis 4: El nivel diario de engagement de los trabajadores se relacionará positivamen-
te con el rendimiento al día siguiente, a través del bienestar de la noche anterior.

En la figura 1, aparece una representación gráfica de las variables incluidas en el estudio, y 
el momento de medición de cada una de ellas.

Figura 1.  Momento de medición de las variables y secuencia de los efectos hipotetizados

Al final la jornada laboral Antes de dormir Día siguiente

Bienestar 
de la pareja

Vigor Dedicación Intra-rol Extra-rol

Engagement Bienestar Rendimiento
+ +

+
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2.  METODOLOGÍA

2.1.  MUESTRA Y PROCEDIMIENTO

La muestra del estudio estuvo formada por trabajadores de distintos sectores y organizacio-
nes ubicadas en la Comunidad de Madrid. Los participantes fueron reclutados a través de las redes 
sociales del investigador principal y de distintos colaboradores. Se empleó un diseño de diario con 
tres niveles de análisis (Nivel 1: día; Nivel 2: persona; Nivel 3: díada), con recogida de datos du-
rante cinco días laborables consecutivos, dos veces al día. En concreto, tanto el trabajador como 
su pareja sentimental debían rellenar el cuestionario al salir de trabajar (tarde) y al finalizar el día 
(noche). Anteriormente, los participantes tenían que haber rellenado un cuestionario general, donde 
se incluía información socio-demográfica y los niveles generales de las variables. El engagement y 
el rendimiento se evaluaron al final de cada jornada de trabajo, mientras que los niveles de bienestar 
de ambos miembros de la pareja se registraban antes de dormir. Los protocolos de ambas parejas 
se unieron mediante un código personal. Los cuestionarios se enviaban directamente al investiga-
dor principal. Los datos se recogieron entre los meses de septiembre de 2012 y octubre de 2013.

Se enviaron 150 protocolos, y se recibieron 100 (tasa de respuesta 66 %). El tamaño mues-
tral es adecuado, ya que los expertos en esta área sugieren un mínimo de 100 personas por estu-
dio y 5 días de medición (BoLger et al., 2003). Finalmente 50 parejas (N = 100 participantes y N 
= 500 ocasiones) participaron en el estudio. Los requisitos para poder participar en la investiga-
ción fueron que ambos participantes estuvieran en activo laboralmente, y que conviviesen. Los 
participantes trabajaban en un amplia rango de sectores profesionales; instituciones financieras, 
educación, agricultura, construcción, comercio, industria, ámbito sanitario y medios de comuni-
cación. La muestra final del estudio consistió en 50 hombres (50 %) y 50 mujeres (50 %). La edad 
media fue de 37,05 años (DT = 9,58), mientras que la media de antigüedad en la empresa fue de 
15,65 años (DT = 9.31). En promedio, trabajaron 36,96 horas a la semana (DT = 8,09). Casi la 
mitad de las parejas (51,5 %) tenían al menos un hijo, mientras que el 35,8 % de la muestra tenía 
un título universitario o estudios de posgrado. La mayoría de ellos trabajaban por cuenta ajena 
(93,5 %), y el 37,5 % tenía un puesto de supervisión.

2.2.  MEDIDAS

Engagement

Los niveles diarios de engagement en el trabajo se evaluaron mediante la versión adaptada 
para estudios de diario (Breevaart, Bakker, demerouti y HetLand, 2012) de la escala Utrecht 
de Engagement en el Trabajo (ScHauFeLi, SaLanova, gonzáLez-romá y Bakker, 2002). En el 
presente estudio nos centramos en lo que se consideran elementos clave del constructo, a saber, 
el vigor y la dedicación (gonzáLez-romá, ScHauFeLi, Bakker y LLoret, 2006). La tercera di-
mensión del engagement (absorción) ha generado algunos problemas conceptuales, dado que 
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puede solaparse con otros conceptos como la adicción al trabajo (ScHauFeLi, tariS y Bakker, 
2006). La escala incluye tres ítems para vigor (p. ej., «Hoy en mi trabajo, me he sentido fuerte y 
vigoroso», «Hoy mi trabajo me ha llenado de energía»), y tres para dedicación (p. ej., «Hoy mi 
trabajo me ha inspirado», «Hoy he estado orgulloso del trabajo realizado»). La escala de respues-
ta consta de seis alternativas desde 1 («No es cierto») a 6 («Completamente cierto»). A mayor 
puntuación, mayor nivel de engagement. La media de los cinco días del coeficiente de fiabilidad 
de Cronbach fue de 0,92 y 0,78 para vigor y dedicación, respectivamente.

Rendimiento

Se utilizaron nueve ítems de la escala de rendimiento de wiLLiamS y anderSon (1991), 
adaptada para la evaluación diaria, que evalúa los dos aspectos del rendimiento: rendimiento de 
tarea o intra-rol y el rendimiento contextual o extra-rol. Se utilizaron cinco ítems para conduc-
tas intra-rol (p. ej., «Hoy en el trabajo, he cumplido las responsabilidades asignadas a mi pues-
to de trabajo»; «Hoy en el trabajo, he realizado las tareas que se esperaban de mí»), y cuatro 
para extra-rol (p. ej., «Hoy en el trabajo, he ayudado a otros que tenían mucha carga de traba-
jo»; «Hoy en el trabajo, he dedicado tiempo a escuchar los problemas y preocupaciones de mis 
compañeros»). Se utilizó una escala de respuesta de seis alternativas desde 1 («No es cierto») a 
6 («Completamente cierto»). A mayor puntuación, mayor nivel de desempeño. La media de los 
cuatro días del coeficiente de fiabilidad de Cronbach fue de 0,80 y 0,84 para rendimiento intra y 
extra-rol, respectivamente. Aunque el rendimiento fue evaluado cada uno de los cinco días del 
estudio, para el presente estudio solo se utilizó la información de cuatro, ya que nos interesaba 
la información de rendimiento al día siguiente.

Bienestar

Para evaluar el bienestar diario se utilizó la escala de van katwyk, FoX, Spector y ke-
LLoway (2000). Los participantes deben indicar la frecuencia con la que han experimentado dis-
tintas emociones. Se utilizó una escala de respuesta de seis alternativas desde 1 («No es cierto») 
a 6 («Completamente cierto»). Los autores plantean que el afecto o emoción puede conceptua-
lizarse sobre la base de dos dimensiones: la valencia emocional (agradable-desagradable) y la 
activación emocional (alta-baja). Con base en la combinación de estas dimensiones, la escala 
proporciona cuatro puntuaciones. Para el estudio nos centramos en la sub-escala alto placer / baja 
activación (satisfacción, estar a gusto, y relajación). La media de los cinco días del coeficiente 
de fiabilidad de Cronbach fue de 0,76.

2.3.  ANÁLISIS DE DATOS

Nuestro conjunto de datos se compone de tres niveles de analisis. En concreto, las medi-
das repetidas en el mismo día constituyen el primer nivel (intra-individual), las diferencias in-
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tersujeto el segundo nivel, y la díada el tercero. Para examinar las hipótesis se llevaron a cabo 
análisis multinivel con estructuras jerárquicas mediante el programa estadístico MLwiN 2.24 
(raSBaSH, Browne, HeaLy, cameron y cHarLton, 2000), con tres niveles: día (Nivel 1, N = 
500 observaciones), persona (Nivel 2, N = 100 participantes), y díada (Nivel 3, N = 50 díadas). 
Este modelo considera la díada como la unidad mayor de análisis, con los individuos agrupa-
dos por díadas.

Los datos se analizaron mediante el modelo de interdependencia actor-pareja (actor-part-
ner interdependence model –APIM–; cook, y kenny, 2005). Este enfoque ha sido utilizado en 
estudios previos (p. ej., Bakker & XantHopouLou, 2009), y es el recomendado para diseños y 
análisis diádicos. Cuando los datos se recogen a partir de ambos miembros de la díada, no pue-
den ser tratados como independientes el uno del otro (kenny, kaSHy y cook, 2006). El APIM 
permite estimar simultáneamente los efectos de las variables de cada individuo mientras se con-
trolan estadísticamente los efectos de las variables de su pareja.

3.  RESULTADOS

3.1.  ANÁLISIS PRELIMINARES

En la tabla 1 se muestran las medias, desviaciones típicas y correlaciones de las variables 
del estudio. Los análisis de correlación indican que las dimensiones del engagement se rela-
cionan positivamente con el bienestar propio, y con el rendimiento al día siguiente. Por otra 
parte, respecto al efecto de las variables sociodemográficas, se observó una correlación posi-
tiva entre el género y el rendimiento extra-rol diario (r = .14, p < .01), y el bienestar (r = .10, 
p < .05). La edad mostró una relación positiva con el bienestar (r = .11, p < .05), mientras que 
el nivel educativo se asoció positivamente con el rendimiento intra-rol diario (r = .21, p < .01). 
Por lo tanto, estas variables sociodemográficas se incluyeron como controles en todos los aná-
lisis posteriores.

Para examinar si existía suficiente variabilidad intra-inter sujeto para la utilización de un 
modelo de tres niveles (díadas, personas, días), se calcularon las correlaciones intraclase con el 
modelo nulo para las variables del estudio. Los resultados mostraron que un modelo de tres ni-
veles explica una cantidad significativa de varianza en cada uno de los niveles. En concreto, los 
resultados mostraron que el 53,6 % de la varianza del bienestar puede explicarse por las varia-
ciones entre días, el 36 % de la varianza es atribuible a las variaciones entre personas, y el 10,4 % 
a las variaciones entre-díadas. Respecto al rendimiento intra-rol se observa que el 48,4 % de su 
varianza se explica por las variaciones entre días, el 39,3 % por las variaciones entre personas, y 
el 12,3 % por las variaciones entre-díadas. Por último, los resultados muestran que el 42,5 % de 
la varianza del rendimiento extra-rol puede explicarse por las variaciones entre días, el 47,5 % 
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por las variaciones entre personas, y el 10 % por las variaciones entre-díadas. Estos resultados 
apoyan la utilización de modelos multinivel con tres niveles de análisis, debido a que la varianza 
atribuida a la díada fue en todos los casos significativa.

3.2.  MODELOS MULTINIVEL

La hipótesis 1 plantea que el nivel de engagement diario de los trabajadores predecirá po-
sitivamente su nivel de bienestar diario en casa. Para poner a prueba dicha hipótesis se examina-
ron tres modelos multinivel. En el modelo nulo, se incluía la constante como único predictor. En 
el modelo 1, se incluyeron las variables control (información socio-demográfica). En el modelo 
2, se incluyeron las dimensiones de engagement (vigor y dedicación). Por último, en el modelo 
3 se incluyó el nivel de bienestar diario por la noche de pareja.

Tabla 1.  Estadísticos descriptivos y correlaciones 
(N = 50 díadas, N = 100 participantes, N = 500 observaciones)

M DT 1 2 3 4 5 6

1. Vigor diario en el trabajo 3.94 1.45 –

2. Dedicación diaria en el trabajo 4.35 1.17 .76** –

3. Bienestar diario 4.42 1.16 .41** .36** –

4. Bienestar diario (pareja) 4.44 1.18 .09 .08 .16** –

5. Rendimiento intra-rol diario 
(día siguiente) 5.36 0.67 .37** .30** .20** .06 –

6. Rendimiento extra-rol diario 
(día siguiente) 3.86 1.36 .38** .42** .22** .09 .20** –

 * p < .05; ** p < .01.
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Tabla 2.  Modelo multinivel. VD: Bienestar diario en casa 
(N = 50 díadas, N = 100 participantes, N = 500 observaciones)
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Tabla 3.  Modelo multinivel. VD: Rendimiento intra-rol al día siguiente 
(N = 50 díadas, N = 100 participantes, N = 500 observaciones)
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Tabla 4.  Modelo multinivel. VD: Rendimiento extra-rol al día siguiente 
(N = 50 díadas, N = 100 participantes, N = 500 observaciones)
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El modelo 3 mostró un mejor ajuste a los datos que el modelo 2 (diferencia de – 2 X log = 
= 18.27, g.l. = 1, p < 0.001), que el modelo 1 (diferencia de – 2 X log = 69, g.l. = 3, p < 0.001), 
y que el modelo nulo (diferencia de – 2 X log = 192.49, g.l. = 6, p < 0.001). La tabla 2 presen-
ta las estimaciones no estandarizadas, los errores típicos y los valores t para los predictores. 
Los resultados apoyan la hipótesis 1, ya que el nivel de bienestar diario tras la jornada laboral 
se relaciona positivamente con los niveles diarios de vigor (t = 4.34, p < 0.001) y dedicación 
(t = 2.38, p < 0.01).

La hipótesis 2 sugiere que existirá un efecto bidireccional entre los niveles de bienestar dia-
rios de ambos miembros de cada pareja. Los resultados muestran que el bienestar en casa del tra-
bajador se relaciona positivamente con el bienestar diario de su pareja (t = 2.47, p <0.01). Este 
dato proporciona apoyo a la hipótesis 2.

La hipótesis 3 sugiere que el nivel diario de engagement de los trabajadores tendrá un efec-
to positivo en el bienestar diario de sus parejas a través del bienestar diario propio. Las tres con-
diciones que deben cumplirse para apoyar esta hipótesis de mediación son: (1) el engagement 
(vigor y dedicación) debe estar relacionado con el bienestar propio, (2) el nivel de bienestar dia-
rio del trabajador debe estar relacionado con el bienestar de su pareja, y (3) tras la inclusión de 
la variable mediadora (bienestar propio), la relación existente entre el engagement y el bienestar 
de la pareja debe dejar de ser significativa (mediación total), o ver reducido su grado de relación 
(mediación parcial; matHieu y tayLor, 2006). La primeras dos hipótesis apoyan los dos prime-
ros condiciones. En cuanto a la tercera condición, los resultados indican que ni el vigor (t = 1.68, 
p > .05) ni la dedicación (t = 1.33, p > .05) se relacionan significativamente con el bienestar de 
la pareja. Por lo tanto, no existe apoyo empírico para la tercera condición. Sin embargo, los úl-
timos planteamientos sobre mediación plantean que las inferencias de mediación están justifica-
das si el efecto indirecto de X → M y M → Y es significativo (p. e.j., kenny, kaSHy y BoLger, 
1998; mackinnon, Lockwood, HoFFman, weSt y SHeetS, 2002; matHieu y tayLor, 2006). 
Estos efectos indirectos son formas especiales de mediación en las que el predictor (X) y la va-
riable dependiente (Y) no están directamente relacionados, sino que lo hacen a través de la varia-
ble mediadora (matHieu y tayLor, 2006). Es por ello, que en los casos en los que no existe un 
efecto significativo de la variable independiente sobre la dependiente, matHieu y tayLor (2006) 
recomiendan examinar dichos efectos indirectos. Se examinaron los efectos indirectos mediante 
el método Monte Carlo para mediación multinivel (preacHer y SeLig, 2012). La distribución de 
posibles estimaciones para la variable mediadora se encontraban por encima de 0, lo que signifi-
ca que la hipótesis nula de no mediación puede ser rechazada. En concreto, los resultados mos-
traron que el vigor diario se relaciona positivamente con el bienestar diario de la pareja a través 
del bienestar propio. La prueba de Monte Carlo demostró que este efecto indirecto fue signifi-
cativo con un nivel de confianza del 95 % (LL = 0.005, UL = 0.06). Por otra parte, la dedicación 
diaria también se relacionó positivamente con el bienestar diario de la pareja a través del bienes-
tar diario propio. La prueba de Monte Carlo demostró que este efecto indirecto fue significativo 
a un nivel de confianza del 95 % (LL = 0.003, UL = 0.03). Por lo tanto, estos resultados apoyan 
parcialmente la hipótesis 3.
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Por último, la hipótesis 4 plantea que el engagement tendrá un efecto positivo en el rendi-
miento del día siguiente a través del bienestar propio la noche anterior. Las tres condiciones que 
deben cumplirse para apoyar esta hipótesis de mediación son: (1) el engagement (vigor y dedi-
cación) debe estar relacionado con el bienestar propio, (2) el nivel de bienestar diario del tra-
bajador debe estar relacionado con el rendimiento al día siguiente, y (3) tras la inclusión de la 
variable mediadora (bienestar propio), la relación existente entre el engagement y el rendimiento 
debe dejar de ser significativa (mediación total), o ver reducido su grado de relación (mediación 
parcial; matHieu y tayLor, 2006). La hipótesis 1 proporciona apoyo a la primera condición. 
Respecto a la segunda, los resultados indican que el bienestar diario tras la jornada laboral se 
relaciona positivamente con los niveles diarios de rendimiento intra (t = 2.67, p < 0.01) y extra-
rol (t = 2.03, p < 0.05). En cuanto a la tercera condición, tal y como se aprecia en la tabla 3, el 
nivel de rendimiento diario intra-rol se relaciona positivamente con los niveles diarios de vigor 
(t = 3.97, p < 0.001) y dedicación (t = 2.79, p < 0.01). Tras la inclusión del bienestar en la ecua-
ción se produjo una leve reducción de dicho efecto. Los resultados de la prueba Monte Carlo in-
dican que el efecto sobre el rendimiento intra-rol del engagement (vigor; 95 % LL = 0.01, UL =  
= 0.05; dedicación; 95 % LL = 0.005, UL = 0.04) se transmitió parcialmente a través del nivel de 
bienestar propio. Por lo tanto, existe una mediación parcial.

En cuanto al rendimiento extra-rol, tal y como se aprecia en la tabla 4, existe una relación 
positiva con los niveles diarios de vigor (t = 4.85, p < 0.001), aunque no con dedicación (t = 0.40, 
p > .05). Tras la inclusión del bienestar en la ecuación se produjo una leve reducción del efec-
to de vigor. Los resultados de la prueba Monte Carlo indican que el efecto sobre el rendimiento 
extra-rol de vigor (95% LL = 0.001, UL = 0.06) se transmitió parcialmente a través del nivel de 
bienestar propio. Por lo tanto, existe también una mediación parcial en el caso del rendimiento 
extra-rol. Estos resultados apoyan parcialmente la hipótesis 4.

4.  DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES

La presente investigación muestra el efecto beneficioso del engagement diario en el trabajo 
a distintos niveles; en el bienestar propio, en el de la pareja y en el rendimiento. Estos hallazgos 
plantean que las consecuencias del engagement tienden a traspasar las barreras del ámbito labo-
ral, entrando en la esfera personal y afectando el bienestar de la familia.

4.1.  PRINCIPALES HALLAZGOS

Este estudio realiza diversas contribuciones novedosas en el área de investigación del enga-
gement, el bienestar y el rendimiento. En primer lugar, se examinan las variables desde una meto-
dología de diario. Se ha demostrado que tanto el engagement como el rendimiento están sujetos a 
enormes fluctuaciones diarias (p. e.j., BinnewieS et al., 2009a; Breevart et al., 2012; trougakoS 
et al., 2008). Del mismo modo, los niveles de bienestar varían significativamente de un día a otro 
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(reiS, SHeLdon, gaBLe, roScoe y ryan, 2000). Desde un punto de vista metodológico, un as-
pecto novedoso de este proyecto es utilizar un diseño que permite estudiar estas cuestiones de un 
modo más cercano a la realidad, obteniendo una visión mucho más dinámica de los procesos es-
tudiados. En segundo lugar, aunque los efectos del engagement han sido estudiados previamen-
te, se conoce muy poco sobre el impacto que tiene en el área privada en general, y en la pareja en 
particular. De esta forma, incrementamos el conocimiento sobre el efecto del engagement en el 
bienestar, y sobre cómo puede ser contagiado a la pareja. Por último, se utilizó una estrategia in-
novadora de análisis, el modelo de interdependencia actor-pareja (cook y kenny, 2005; kenny 
et al., 2006), mediante el cual se pueden estimar simultáneamente los efectos de las variables de 
cada individuo mientras se controlan estadísticamente los efectos de las variables de su pareja.

En general, la presente investigación muestra que el engagement diario se relaciona posi-
tivamente con el bienestar diario propio. Como Bakker (2009) argumentó, los empleados con 
altos niveles de engagement suelen experimentar emociones positivas, como la felicidad o la 
satisfacción. Ofrecemos pruebas empíricas de esta afirmación a un nivel diario. Por otra parte, 
nuestros resultados están en línea con recientes investigaciones que relacionan el engagement y 
cuestiones relativas al trabajo y la familia. Por ejemplo, utilizando la metodología de muestreo 
de experiencias, cuLBertSon, miLLS y FuLLagar (2012) encontraron que el engagement diario 
se relacionaba con el estado de ánimo positivo en casa, que a su vez influía en una mayor facili-
tación familia-trabajo. Sin embargo, el engagement también puede tener un impacto negativo en 
la vida privada. En un estudio longitudinal, HaLBeSLeBen, Harvey y BoLino (2009) encontraron 
que el engagement dio lugar a mayores niveles de conflicto trabajo-familia un año después. Por 
tanto, se necesita más investigación para comprender mejor cómo el engagement se relaciona con 
las experiencias vividas fuera del ámbito laboral.

Por otra parte, también se ha analizado si el bienestar diario se contagiaba a la pareja. Los 
resultados están en línea con estudios transversales previos, que mostraban el contagio de ex-
periencias positivas como la satisfacción laboral (demerouti et al., 2005), el vigor (weStman, 
etzion y cHen, 2009) o el afecto positivo (Song, Foo y uy, 2008). Sin embargo, en el presente 
estudio se observa dicho contagio positiva a nivel diario. El mecanismo subyacente de esta trans-
ferencia de emociones positivas es el contagio emocional (HatFieLd et al., 1994), mediante el 
cual cada miembro de la pareja se contagia del estado emocional del otro y convergen emocio-
nalmente. La cuestión por resolver es por qué las personas con altos niveles de bienestar diario 
transmiten ese estado emocional. Como FredrickSon (2001) sugiere, las personas que experi-
mentan emociones positivas tienden a tener un mayor número de relaciones interpersonales, por 
lo que aumenta la probabilidad de que dicho fenómeno suceda. A la luz de nuestros resultados, 
podríamos argumentar que las personas con altos niveles de bienestar diario tienden a compartir 
este estado positivo con la pareja, lo que puede conducir al contagio emocional. Como FowLer y 
cHriStakiS (2009) señalan, además de los factores contextuales, la gente es feliz por la felicidad 
de los demás con los que están conectados.

En tercer lugar, se propone que el nivel diario de engagement de los empleados podría tener 
un efecto sobre el bienestar diario de su pareja, a través del bienestar propio. Los resultados apo-
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yan este efecto indirecto, que muestra que el engagement diario en el trabajo tiene efectos posi-
tivos no solo para el trabajador sino también para la pareja de un modo indirecto. Este es uno de 
los primeros estudios que proporciona evidencia de una espiral positiva que comienza en el traba-
jo, y se transfiere a la esfera personal, incrementando el nivel de bienestar de los miembros de la 
pareja. Este resultado está en consonancia con lo hallado por Bakker y demerouti (2009), quie-
nes mostraron que el engagement tenía un efecto directo sobre el rendimiento de los empleados y 
también indirectamente en el rendimiento de su pareja. La presente investigación va un paso más 
allá, y no solo se centra en los resultados relacionados con el trabajo, tales como el rendimiento, 
sino también en los estados emocionales. Es importante mencionar que el engagement no se re-
lacionaba directamente con el bienestar de la pareja, sino que se transmitía a través del bienestar 
del empleado. Sin embargo, sería interesante analizar cómo se transmiten las experiencias labo-
rales y personales entre aquellas parejas que trabajan juntas en el mismo entorno organizacional. 
Se ha encontrado que tener una relación en el trabajo constituye un arma de doble filo, con bene-
ficios como el apoyo instrumental del cónyuge, pero con claras desventajas, como el aumento del 
estrés derivado del conflicto trabajo-familia (HaLBeSLeBen, wHeeLer y roSSi, 2012).

Otro de los hallazgos de esta investigación es que el engagement tiene un efecto no solo a 
través de las esferas laboral y personal, sino que también lo tiene a través del tiempo. Se obser-
va un efecto significativo del nivel de engagement diario sobre el rendimiento laboral al día si-
guiente. En concreto, el vigor diario mostró un efecto directo sobre el rendimiento intra extra rol, 
mientras que la dedicación tan solo en el rendimiento intra-rol. De igual forma, se observó que el 
efecto del engagement sobre el rendimiento al día siguiente se transmitía parcialmente a través 
del bienestar experimentado por el empleado la noche anterior. Parece por tanto que el bienestar 
experimentado en el trabajo (engagement) y en el entorno personal (bienestar) tienen un impac-
to positivo en el rendimiento diario. Los resultados son similares a los encontrados en estudios 
previos, donde otras experiencias positivas fuera del ámbito laboral, como la recuperación, mos-
traban un efecto positivo en el rendimiento al día siguiente (voLman et al., 2013) o seis meses 
después (BinnewieS et al., 2009b). Estos datos concuerdan con la idea de que la gente feliz es 
más productiva y trabaja mejor (cropanzano y wrigHt, 2001).

La explicación más directa de nuestros resultados se puede encontrar en las emociones 
positivas asociadas a la vivencia del engagement en el trabajo. La teoría de las emociones po-
sitivas de FredrickSon (FredrickSon, 2001) está basada en la ampliación y construcción de 
los recursos personales. Esta perspectiva postula que, a diferencia de los estados emocionales 
negativos o neutros que restringen la atención y las cogniciones personales, las emociones po-
sitivas amplían la atención visual de las personas, el repertorio de acción deseada, la apertura 
a nuevas experiencias y el pensamiento crítico. Con el tiempo, esta expansión de los estados 
mentales que generan las emociones positivas ayuda a las personas a descubrir y construir una 
variedad de recursos personales, los cuales tienen un impacto positivo en el ámbito laboral, 
entre muchos otros. Por ejemplo, las emociones positivas se han asociado con diversos indica-
dores positivos como mayor competencia, logro y compromiso (ryFF y Singer, 1998), o mayor 
frecuencia de conductas de ayuda a compañeros para establecer su rol en el trabajo (wrzeS-
niewSki y dutton, 2001). En la misma línea, FredrickSon y LoSada (2005) encontraron que 
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la comunicación positiva y las expresiones de apoyo entre los miembros de un grupo consti-
tuían un elemento diferenciador de los equipos de trabajo más productivos. En concreto, en su 
investigación observacional entre 70 equipos de trabajo, los autores identificaron a 15 equipos, 
que claramente generaban mejores resultados en función de los discursos utilizados. Los dis-
cursos positivos se basaban en el apoyo, estímulo y reconocimiento, mientras que los negativos 
contenían elementos de desaprobación, cinismo y sarcasmo. Aquellos grupos en los que existía 
una mezcla de interacciones verbales con ambos tipos de discursos, mostraron un rendimiento 
medio, mientras que los equipos con interacciones verbales negativas mostraron un rendimiento 
significativamente inferior. Además, los resultados indicaron que los equipos con mayor éxito 
exhibían con mayor frecuencia emociones positivas y un mayor número de ideas e iniciativas 
comparado con el resto de grupos de trabajo.

El incremento de recursos asociados a las emociones positivas puede tener otros beneficios. 
De acuerdo con Bakker y demerouti (2007), los recursos laborales tienen un efecto motivador 
intrínseco al satisfacer las necesidades humanas básicas, como las de autonomía, de relación y de 
auto-eficacia. Por ejemplo, el apoyo a un compañero puede fomentar el aprendizaje, lo que au-
menta las competencias laborales, mientras que la autonomía y el apoyo social satisfacen la nece-
sidad de autonomía y de pertenencia a un grupo, respectivamente. Del mismo modo, los recursos 
laborales también pueden ejercer un papel de motivación extrínseca, porque los entornos labora-
les con recursos fomentan la voluntad de dedicar nuestros esfuerzos y competencias al trabajo. 
En este tipo de entornos, es más probable que se realicen las tareas correctamente y se alcancen 
los objetivos establecidos. Por ejemplo, el apoyo social por parte de los compañeros y la retroa-
limentación sobre el desempeño aumenta la probabilidad de tener éxito en los objetivos propios. 
Esta relación recíproca entre emociones positivas y recursos puede suscitar espirales de bienes-
tar que promoverían comportamientos positivos inmediatos, como por ejemplo el rendimiento.

4.2.  LIMITACIONES E IMPLICACIONES PRÁCTICAS

Antes de comentar las implicaciones prácticas del estudio, deben ser tenidas en cuenta algu-
nas limitaciones de este estudio. En primer lugar, una posible limitación está relacionada con la 
estrategia de diseño. Aunque los estudios de diario ofrecen numerosas ventajas respecto a otros 
diseños, como la reducción del sesgo de respuesta o la posibilidad de tener en cuenta las fluctua-
ciones diarias de las variables objeto de estudio, no permiten conclusiones sobre efectos a largo 
plazo. Tal y como se ha comentado, las emociones positivas crean una espiral ascendente hacia 
la mejora del bienestar emocional. Por lo tanto, la investigación futura debería explorar el efecto 
a largo plazo de las consecuencias positivas del engagement, y especialmente si el impacto del 
engagement sobre la pareja se mantiene a lo largo del tiempo.

Otra posible limitación radica en que a pesar de que el presente análisis se realizaba sobre 
tres niveles (día, persona y díadas), no se incluyeron variables específicas a nivel de la díada. 
Dado que la varianza explicada por cada nivel apoya la inclusión y el uso de estos tres niveles, 
son necesarios nuevos estudios para explorar qué variables a nivel de pareja/díada (p. ej., la fre-
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cuencia de las interacciones positivas durante la noche, las experiencias positivas compartidas 
como el cumpleaños de un miembro de la familia) podrían tener una influencia en el bienestar.

Por último, es importante hacer hincapié en que el modelo de interdependencia actor-pareja 
(APIM) está diseñado para evaluar y controlar la interdependencia en los datos de las miembros 
de una díada, lo que significa que la emoción, la cognición o la conducta de uno de ellos pueden 
tener un impacto en la emoción, la cognición o la conducta de la pareja. Por lo tanto, los efectos 
hallados sobre el contagio del bienestar indican una relación significativa, pero no necesariamen-
te de carácter causal (cook y kenny, 2005).

De acuerdo con investigaciones anteriores (p. ej., Bakker, 2009) los principales antece-
dentes del engagement en el trabajo son los recursos laborales. La principal intervención a nivel 
organizacional podría estar enfocada a aumentar la autonomía, el apoyo del supervisor o el feed-
back, con el objetivo de que los empleados sientan altos niveles de engagement. ScHauFeLi y 
SaLanova (2008) argumentan que el engagement se puede fomentar a través del manejo eficaz 
de los recursos humanos. Describen tres estrategias, cada una con un enfoque diferente, median-
te las cuales se puede aumentar el nivel de engagement de los empleados. La primera estrategia 
consiste en un acuerdo sobre el desarrollo de los empleados, cuyo objetivo principal es optimi-
zar el ajuste entre el empleado y la organización. ScHauFeLi y SaLanova argumentan que esto 
es posible siguiendo tres pasos: (1) evaluar los valores, preferencias y metas de los empleados 
(tanto profesionales como personales), (2) negociar un contrato por escrito (el acuerdo) que reco-
noce estos objetivos y los recursos necesarios proporcionados por la organización para lograrlos, 
y (3) supervisar sistemáticamente este acuerdo respecto al logro de dichos objetivos y discutir y 
reorientar los objetivos, si es necesario. La segunda estrategia contiene una auditoría de bienestar. 
Esto implica que la organización y sus empleados evalúen conjuntamente el nivel de bienestar 
experimentado por estos últimos. Con esta información se facilita una decisión sobre las medi-
das de mejora que deben implementarse. La tercera estrategia consiste en la organización de ta-
lleres para promover el engagement mediante el aumento de recursos personales. El objetivo de 
los talleres debe estar orientado hacia la optimización de la calidad del trabajo y el bienestar de 
los empleados (ScHauFeLi y SaLanova, 2008). Esta aproximación puede suponer un marco in-
teresante a la hora de intervenir en el engagement.

Resultaría también interesante facilitar a los empleados el acceso a programas de formación 
para aumentar las competencias emocionales. Por ejemplo, se ha mostrado que el intercambio de 
acontecimientos positivos ayuda a conseguir un mayor equilibro entre el trabajo y la familia (cuL-
BertSon et al., 2012). Según lo propuesto por Bakker et al. (2005), las organizaciones pueden 
utilizar los avances en la investigación sobre contagio emocional para proporcionar recursos a sus 
empleados. Estos recursos pueden mejorar las experiencias positivas en el trabajo y en casa, crean-
do espirales positivas en ambos ámbitos. kaSHdan, BiSwaS-diener y king (2008) han planteado 
que las personas son más felices cuando están involucradas en actividades significativas (pág. 230). 
Tener altos niveles de engagement en el trabajo parece ser un buen camino para mejorar nuestro 
bienestar cotidiano, y de manera indirecta el de nuestra pareja, así como el rendimiento diario.
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