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RESUMEN 
Está comprobado que cuando los empleados están engaged en su trabajo, esto puede beneficiar tanto a las organi-
zaciones como a los trabajadores. En la investigación del engagement en el trabajo, es esencial contar con herramientas 
científicas que proporcionen inferencias válidas y confiables. Una de las escalas más utilizadas para medir este 
constructo es la Utrecht Work Engagement Scale (UWES), que a lo largo de los años ha disminuido significativamente 
su número de ítems, pasando de 25 a solo 3 ítems. Por tanto, el propósito de este estudio es analizar las propiedades 
psicométricas de la versión ultracorta de la UWES de tres ítems a través del análisis secundario de datos de múlti-
ples estudios con una muestra total de 4,782 participantes. Los resultados demuestran que la versión de tres ítems 
cuenta con las propiedades psicométricas necesarias para medir el engagement en el contexto laboral de Puerto 
Rico. En resumen, este estudio proporciona una herramienta de medición efectiva y sencilla para que las organiza-
ciones puedan evaluar el engagement en su personal de manera confiable y eficaz.  

Palabras Claves: engagement en el trabajo, psicometría, Puerto Rico, UWES-3 

ABSTRACT 
It is proven that when employees are engaged in their work, it can benefit both organizations and workers. In 
researching work engagement, it is essential to have scientific tools that provide valid and reliable inferences. One 
of the most used scales to measure this construct is the Utrecht Work Engagement Scale (UWES), which has signifi-
cantly reduced its number of items over the years, from 25 to only 3 items. Therefore, the purpose of this study is 
to analyze the psychometric properties of the ultra-short version of the 3-item UWES through secondary data 
analysis from multiple studies with a total sample of 4,782 participants. The results show that the 3-item version 
has the necessary psychometric properties to measure work engagement in the Puerto Rican work context. In 
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summary, this study provides an effective and simple measurement tool for organizations to reliably and efficiently 
assess engagement in their personnel. 

Keywords: psychometry, Puerto Rico, UWES-3, work engagement 

 

INTRODUCCIÓN 

El engagement en el trabajo ha sido ampliamente 
estudiado y se ha demostrado que tiene efectos posi-
tivos en la salud psicológica, el bienestar y la satisfac-
ción con la vida de los trabajadores (Cortés-Denia et 
al., 2023), así como en la productividad intra y extra-
rol (Peláez-Zuberbühler et al., 2023) y la competitivi-
dad de las organizaciones (Demerouti & Cropanzano, 
2010), entre muchos otros. Sin embargo, a pesar de la 
gama de beneficios, muchas organizaciones fallan en 
promover adecuadamente el engagement en sus em-
pleados, lo que puede llevar a un desperdicio de ta-
lento y recursos (Froiland, 2015). 

En el contexto puertorriqueño, aún hay oportuni-
dades en la literatura y en la práctica para seguir ex-
pandiendo la evidencia en torno a los beneficios del 
engagement en el trabajo y su medición. En particular, 
actualmente no contamos con estudios en Puerto Rico 
que hayan evaluado las propiedades psicométricas 
del UWES-3, siendo uno de los instrumentos más uti-
lizados para medir el engagement en el trabajo. Es im-
portante contar con instrumentos que permitan reali-
zar inferencias válidas y confiables, por lo que esto 
nos lleva a preguntarnos, ¿Cuáles son las propieda-
des psicométricas del UWES-3 en una muestra de 
personas que trabajan en Puerto Rico? 

Para responder a esta interrogante, esta investiga-
ción, busca atender el vacío en la literatura en cuanto 
a las propiedades psicométricas del UWES-3, para 
proporcionar evidencia de una herramienta útil para 
las organizaciones en Puerto Rico y otros países lati-
noamericanos. Al evaluar las propiedades psicomé-
tricas del UWES-3 en una muestra de personas em-
pleadas en Puerto Rico, esperamos poner al alcance 
de las organizaciones un instrumento de fácil admi-
nistración para medir el engagement en el trabajo. De 
esta manera, las organizaciones podrán medir el nivel 
de engagement en el trabajo de su personal, así como 
implementar estrategias efectivas para mejorarlo y 
aumentar la productividad y competitividad de la or-
ganización. 

Engagement en el Trabajo 

El engagement en el trabajo es un término relativa-
mente joven que se desarrolló junto a la Psicología 
Ocupacional Positiva. Aproximadamente, hace 30 
años este concepto se presentó por primera por el co-
nocido William Kahn (1990) considerado “el padre 
del engagement”. En un principio, Kahn (1990) definió 
el constructo como el aprovechamiento de los miem-
bros de la organización de sus propios roles de tra-
bajo. Especificando que el engagement podía manifes-
tarse y expresarse al llevar a cabo sus roles de manera 
física, cognitiva, emocional y mentalmente. El autor 
propuso que esto era una calibración del yo en el rol 
y propuso dos polos, el engagement y el disengagement. 
Para Kahn el disengagement es el desacoplamiento de 
uno mismo con los roles de trabajo. Es decir, que las 
personas se retiran y se resisten física, cognitiva o 
emocionalmente durante el cumplimiento de estos 
roles. Una de las aportaciones más importantes de 
Kahn fueron las dimensiones psicológicas que pro-
puso como antecesoras o condiciones para que se pre-
sentara el engagement personal; estas son el signifi-
cado, la seguridad y disponibilidad. Por significado, 
se refiere al sentido de la persona en cuanto al retorno 
de la inversión de sí mismo en el desempeño del rol 
laboral. La dimensión de seguridad la define como la 
sensación de ser capaz de mostrarse y manejarse a sí 
mismo sin temor a las consecuencias negativas para 
su imagen, estatus o carrera. La disponibilidad, la 
presenta como el sentir que se está en posesión de los 
recursos físicos, emocionales y psicológicos necesa-
rios para cumplir e invertir en el desempeño del rol 
laboral.  

A pesar de que a Kahn se le reconoce como el pa-
dre del engagement, fue a principios del siglo 21 que 
Salanova et al. (2000) publicaron la primera investiga-
ción en la que se puso a prueba la validez empírica 
del constructo en un escenario profesional. Schaufeli 
et al. (2002) señalan el engagement en el trabajo como 
un estado cognitivo-afectivo persistente y prevale-
ciente que no se centra en un objeto, evento, indivi-
duo o conducta en particular. Los autores definen el 
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engagement en el trabajo como un estado psicológico 
positivo y satisfactorio relacionado con el trabajo y ca-
racterizado por tres factores, el vigor, la dedicación y 
la absorción. El vigor se traduce en altos niveles de 
energía y resistencia mental mientras se trabaja. 
Mientras que la dedicación se refiere a una fuerte im-
plicación, sentido de significado, entusiasmo, inspira-
ción, orgullo y reto en el trabajo. Por su parte, la ab-
sorción se presenta cuando el empleado siente que el 
tiempo pasa rápidamente, en ocasiones experimen-
tando dificultad para desconectarse del trabajo a 
causa de estar completamente concentrado y absorto. 

Cabe destacar que Maslach et al. (2001) proponen 
al engagement en el trabajo como un constructo 
opuesto al burnout. Maslach y Leiter (2007) definen el 
burnout como un síndrome psicológico de agota-
miento, cinismo e ineficacia que los trabajadores ex-
perimentan en respuesta a factores estresantes cróni-
cos del trabajo. De acuerdo con Maslach y Leiter am-
bos constructos están situados en un continuo que va 
desde el polo negativo del cansancio, el desgaste, el 
cinismo y la despersonalización en el trabajo, hacia la 
energía, el compromiso, la involucración y el sentido 
de pertenencia. En un principio Salanova y Schaufeli 
(2009) apoyaron este planteamiento, señalando que el 
engagement surge como un constructo positivo anta-
gónico al burnout. En este sentido Salanova y Shau-
feli señalan que el burnout se ve reflejado como ago-
tamiento y cinismo ya que el trabajador siente muy 
poca energía al realizar su trabajo y no siente identi-
ficación.  

A pesar de que existen múltiples autores que pre-
sentan al engagement como el opuesto teórico de 
burnout, Hallberg y Schaufeli (2006) opinan que, en 
términos del bienestar de los trabajadores, el engage-
ment es más que eso. Para ellos, “el engagement es una 
conceptualización del funcionamiento óptimo de los 
trabajadores” (p. 125). Según Schaufeli (2012) existe 
un estado mental que actúa como contraparte del en-
gagement en el trabajo: el aburrimiento en el trabajo. 
Para Schaufeli, sentirse aburrido se refiere a un afecto 
desagradable-desactivante, mientras que sentirse en-
gaged se refiere a un afecto placentero-activador. En 
este sentido, Martínez Lugo y Rodríguez Montalbán 
(2016) evidenciaron que el engagement y el aburri-
miento en el trabajo son constructos que son psicoló-
gicamente incompatibles.  

Teoría de Demandas y Recursos Laborales 

La Teoría de Demandas y Recursos Laborales (Ba-
kker & Demerouti, 2013) es el acercamiento teórico 
más adecuado y utilizado para explicar el engagement. 
Esta teoría explica y representa la relación del engage-
ment con los recursos y resultados positivos tanto a 
nivel individual como organizacional (Bakker & De-
merouti 2013). Las demandas laborales se refieren a 
los aspectos del trabajo, ya sea físicos, psicológicos, 
organizacionales o sociales, que exigen un esfuerzo 
continuo y conllevan costos fisiológicos y psicológi-
cos (Demerouti et al., 2001). Mientras que, los recur-
sos laborales se refieren a los aspectos físicos, psicoló-
gicos, organizacionales o sociales del trabajo que tie-
nen la capacidad de (a) disminuir las exigencias del 
trabajo y los costos fisiológicos y psicológicos asocia-
dos, (b) ser cruciales para lograr los objetivos del tra-
bajo o (c) promover el progreso personal, el aprendi-
zaje y el desarrollo (Bakker, 2011; Bakker & Deme-
routi, 2007). En consecuencia, los recursos son crucia-
les no solo para enfrentar las demandas del trabajo, 
sino que también tienen su propia influencia. En el 
caso del engagement en el trabajo, los recursos son pri-
mordialmente los predictores más importantes (Bak-
ker et al., 2007, 2010; Bakker & Demerouti, 2013). Por 
un lado, los empleados que cuentan de múltiples re-
cursos pueden manejar con mayor éxito las deman-
das laborales, lo cual promueve y hasta predice el en-
gagement en trabajo (Bakker et al., 2007, 2010). Es más, 
la investigación sugiere que los recursos laborales ob-
tienen mayor relevancia y tienen mayor efecto en el 
engagement cuando las demandas son altas (Bakker & 
Demerouti, 2013). 

Siguiendo lo teorizado, entre los antecedentes del 
engagement en el trabajo se observan en dos factores: 
demandas retadoras y los recursos del trabajo (Schau-
feli & Salanova, 2014). Las demandas retadoras se 
ejemplifican con la urgencia en tiempo para llevar a 
cabo una tarea, demandas psicológicas, responsabili-
dades y sobrecarga de labores o tareas (Schaufeli & 
Salanova, 2014). Mientras que los recursos del trabajo 
pueden ser: las oportunidades para desarrollo, el con-
trol del trabajo, la diversidad de tareas, el liderazgo 
transformacional, y el feedback que reciben los trabaja-
dores sobre su desempeño (Bakker & Demerouti, 
2013).  
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Salanova y Schaufeli (2008) coinciden con elemen-
tos de la Teoría de Demandas y Recursos Laborales, 
resaltando que el engagement es un estado psicológico. 
Para estos autores, los recursos laborales y los perso-
nales se relacionan directamente con los resultados 
organizacionales por medio del estado psicológico de 
los individuos que trabajan en las organizaciones. 
Esta postura va acorde al elemento motivacional de la 
Teoría de Demandas y Recursos Laborales, ya que los 
recursos personales y laborales pueden influir en que 
los trabajadores experimenten mayores o menores ni-
veles de engagement. Es decir, si los empleados perci-
ben que reciben feedback de su trabajo, tienen oportu-
nidades de aprender y control sobre sus labores, es 
más probable que experimenten engagement.  

Antecedentes del Engagement en el Trabajo  

El engagement no llega por sí solo, por lo que es im-
portante reconocer qué variables influyen para que 
pueda surgir. Entre los antecedentes del engagement a 
nivel individual se encuentran: las competencias psi-
cosociales (Salanova & Schaufeli, 2009), la justicia or-
ganizacional (Rodríguez Montalbán et al., 2014), el es-
tilo de liderazgo (Buckingham & Coffman, 1999; Mar-
tínez-Lugo et al., 2016; Richman, 2006; Steffens et al., 
2018) específicamente el transformacional (Albarrán-
Vélez, 2019; 2020; Schaufeli, 2015; Tims et al., 2011), 
las prácticas gerenciales de los líderes, el ambiente la-
boral y el clima (Richman, 2006) el enriquecimiento 
del trabajo (Drewery, 2019), el job crafting (Frederick 
& VanderWeele, 2020; Phong Thai et al., 2023), la in-
teracción trabajo/familia (Lyu & Fan, 2022; Montal-
bán et al., 2013), la percepción de riesgo (Hai-Dong et 
al., 2022), entre otras variables. Mientras que, a nivel 
grupal, entre los antecedentes del engagement se en-
cuentran los sentimientos de conexión con otros 
(Browne & D’Eloia, 2016), la cohesión grupal (Mansor 
& Hossan, 2021), las organizaciones saludables (Sala-
nova & Schaufeli, 2009) y la confianza vertical (Vás-
quez Pailaqueo et al., 2021).  

Consecuencias del Engagement en el Trabajo 

El estudio del engagement en el trabajo es cada vez 
más más relevante tanto para los individuos, lo gru-
pos y las organizaciones con el fin de reducir los efec-
tos negativos del trabajo y se maximicen los positivos 
(Salanova & Schaufeli, 2009). Las principales conse-
cuencias del engagement en el trabajo son: empleados 
con la capacidad y disponibilidad de adaptarse a los 

cambios contantes (Salanova & Schaufeli, 2009), me-
nor intención de dejar el trabajo (Harisa Putri & Ro-
nald Setianan, 2019), más experiencias positivas y 
sensaciones de bienestar en el trabajo (Freeney & Tier-
nan, 2009), más competentes, produciendo trabajos 
de mayor calidad, con menos accidentes y mejor uso 
del tiempo (Froiland, 2015; Tripiana & Llorens, 2015), 
altos niveles de energía y entusiasmadamente involu-
crados en su trabajo (Bakker et al., 2008). Además, el 
engagement en el trabajo se asocia con altos niveles de 
florecimiento del significado, propósito del trabajo 
(VanderWeele, 2017) y creatividad laboral (Asif et al., 
2019; Bakker et al., 2020), así como menores niveles de 
procrastinación (Metin et al., 2020). A nivel grupal, el 
engagement en el trabajo se asocia con el disfrute del 
trabajo y a difundir actitudes positivas hacia sus com-
pañeros, mejor moral y mayor productividad colec-
tiva (Froiland, 2015). A pesar de que el engagement se 
asocia principalmente a aspectos positivos, Bakker y 
Demerouti (2008) aseveran que los empleados en-
gaged pueden experimentar cansancio luego de un día 
de trabajo. No obstante, estos describen su cansancio 
como un estado afable debido a que lo asocian a lo-
gros positivos.  

Medición del Engagement 

A pesar de haber varios instrumentos para medir 
el engagement como el Q12 de Gallup (Harter et al., 
2002), el más utilizado es el Utrecht Work Engage-
ment Scale (UWES por sus siglas en inglés) (Schaufeli 
et al., 2002; Shaufeli et al., 2006). Este instrumento de 
medición se publicó en 1999 y a través del tiempo se 
encuentran traducciones en aproximadamente 20 
idiomas. La versión en español del UWES la desarro-
llaron Salanova et al. (2000) en España. La versión ori-
ginal de la escala se componía de 24 ítems, de los cua-
les nueve ítems medían vigor, ocho dedicación y siete 
absorción con un formato de respuesta de siete ancla-
jes, que fluctúa desde 0 (nunca) hasta 6 (siempre). 
Luego Schaufeli et al. (2002) realizaron un análisis 
psicométrico en dos muestras diferentes de trabaja-
dores y estudiantes, en donde se eliminaron siete 
ítems que presentaron inconsistencias psicométricas. 
El UWES-17 se componía de seis ítems de vigor, cinco 
de dedicación y seis de absorción con una escala de 
respuesta de siete anclajes, que fluctúa desde 0 
(nunca) hasta 6 (siempre).  
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En evaluaciones psicométricas posteriores, la 
UWES de 17 ítems se redujo a 15 ya que dos ítems 
resultaron ser inconsistentes a nivel psicométrico 
(Demerouti et al., 2001). Más adelante, Schaufeli et al. 
(2006) presentaron el UWES-9 partiendo de un análi-
sis con muestras de 10 países diferentes (N = 14, 521), 
en donde quedaron nueve ítems agrupados equitati-
vamente en los mismos tres factores. Las alfas de 
Cronbach de las tres sub-escalas fueron los siguien-
tes: vigor (α = .88), dedicación (α = .90) y absorción (α 
= .71).  

Las propiedades psicométricas de UWES se han 
estudiado en múltiples países: España (Llorens et al., 
2004, Salanova et al. 2000), Grecia y Holanda (Xant-
hopoulou et al., 2012), Portugal y Holanda (Schaufeli 
et al., 2002; Teles et al., 2017) y Australia, Bélgica, Ca-
nadá, Finlandia, Francia, Alemania, Noruega, Surá-
frica (Schaufeli et al., 2006), Sur África (Storm & Roth-
mann, 2003), Japón (Shimazu et al., 2008), China 
(Fong & Ng, 2012), Finlandia (Sëppäla et al., 2009), 
Noruega (Nerstad et al., 2010), Italia (Balducci et al., 
2010), Estados Unidos (Mills et al., 2011; Muilenberg-
Trevino, 2009; Wefald & Downey, 2009), Argentina 
(Spontón et al., 2012), Puerto Rico (Rodríguez-Mon-
talbán et al., 2014b) y República Dominicana (Tomás, 
et al., 2018). 

Hoy día, el UWES sigue experimentado varios 
cambios pues recientemente se introdujo una versión 
de tres ítems (UWES-3). Schaufeli et al. (2019) propo-
nen una versión ultracorta que se compone de tan 
solo tres ítems, uno por cada factor. Para lograr esto, 
los autores realizaron un análisis psicométrico utili-
zando muestras de cinco países: Finlandia (N = 
22,117), Japón (N = 1,968), Holanda (N = 38,278), Bél-
gica (N = 5,062), y España (N = 10,040). En el análisis 
se demostró la consistencia interna y estructura facto-
rial de la escala al comparar con las medidas valida-
das de burnout, adicción al trabajo y aburrimiento la-
boral. Schaufeli et al. (2019), proponen el UWES-3 
como una herramienta de medición del engagement en 
el trabajo con inferencias válidas y confiables que 
puede utilizarse como una alternativa a la versión 
más larga de nueve ítems. Los autores recomiendan 
que esta herramienta ultracorta se utilice para la me-
dición del engagement en encuestas epidemiológicas 
nacionales e internacionales sobre las condiciones la-
borales de los empleados. Esto sería de gran aporte 
para la Psicología Organizacional Positiva ya que 

permitiría recolectar más datos con relación a esta va-
riable.  

Propósito del Estudio 

El propósito del estudio es analizar las propieda-
des psicométricas de la versión en español de la Escala 
de Engagement en el Trabajo de Utrecht de tres ítems 
(UWES-3) de Schaufeli et al. (2019) a través de un aná-
lisis de datos secundario en una muestra de trabaja-
dores en Puerto Rico. Los objetivos principales de esta 
investigación son los siguientes: 

1. Analizar la estructura factorial de la escala 
UWES-3. 

2. Realizar un análisis de los ítems de la escala 
UWES-3. 

3. Analizar la fiabilidad la escala UWES-3. 

MÉTODO 

Diseño de Investigación 

Esta investigación tiene un diseño de estudio ins-
trumental (Montero & León, 2007) en donde se anali-
zaron las propiedades psicométricas de la UWES-3 
(Schaufeli et al., 2019) mediante el análisis de factores 
confirmatorio. De esta forma se puso a prueba la es-
tructura factorial del instrumento y se cumplieron los 
objetivos propuestos. 

Participantes 

Para esta investigación se realizó un análisis se-
cundario de datos provenientes de unas bases de da-
tos de las cuales se obtuvieron los permisos de uso. 
La presente investigación cuenta con la aprobación 
del Comité de Ética Institucional (IRB por sus siglas 
en inglés) de la Universidad Albizu en San Juan, 
Puerto Rico. Como criterio de inclusión para las in-
vestigaciones en las que se recopilaron los datos, los 
participantes debían tener 21 años o más y estar tra-
bajando al momento del estudio. Se utilizaron siete 
bases de datos de Rodríguez Montalbán en las cuales 
se obtuvieron datos utilizando la UWES-9 y una base 
de datos de Martínez Lugo en la que se utilizó la 
UWES-3.  

Al unir las siete bases de datos de Rodríguez Mon-
talbán, se obtuvo una muestra final compuesta por N 
= 4,155 participantes de la cual el 33% (n = 1,388) in-
dicó pertenecer al género femenino, mientras que el 
24% (n = 990) pertenece al género masculino, un 43% 
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(n = 1,777) de los participantes no reportó su género 
sexual. Las edades oscilaron entre 21 a 75 años (M = 
35.57, DE = 10.81). En cuanto al estado civil de los par-
ticipantes, el 46% (n = 1900) respondió estar casado 
mientras que el 40% (n = 41) indicó estar soltero, un 
13% (n = 557) de los participantes no reportó su estado 
civil. En lo que respecta a la preparación académica 
un 38% (n = 1649) respondió poseer un bachillerato. 
Con relación al número de años que llevan los parti-
cipantes trabajando para su organización, el mismo 
fluctúa entre menos de un año a 50 años (M = 13.06, 
DE = 10.14). Respecto al tipo de organización, el 72% 
(n = 3008) indicó trabajar en una empresa privada y la 
mayoría de los participantes en este estudio, un 50% 
(n = 2056), indicó trabajar para la industria de servicio. 
En cuanto al tipo de empleo, el 64% (n = 2639) reportó 
ser empleado regular y el 77% (n = 3200) se identificó 
como empleado a tiempo completo. Finalmente, se 
solicitó a los participantes indicar la cantidad de ho-
ras que trabajan a la semana, las cuales fluctuaron 
desde 2 hasta 116 horas (M = 36.62, DE = 10.70).  

En la base de datos de Martínez Lugo se trabajó 
con una muestra de N = 627 de la cual el 62% (n = 386) 
indicó pertenecer al género femenino, mientras que el 
38% (n = 241) pertenece al género masculino. Las eda-
des oscilaron entre 21 a 79 años (M = 38.08, DE = 
13.00). En cuanto a la preparación académica un 42% 
(n = 263) respondió poseer un bachillerato. Con rela-
ción al número de años que llevan los participantes 
trabajando para su organización, el mismo fluctúa en-
tre menos de un año a 57 años (M = 14.71, DE = 11.42). 
Respecto al tipo de organización, el 60% (n = 375) in-
dicó trabajar en una empresa privada y la mayoría de 
los participantes en este estudio, un 33% (n = 207), re-
portó trabajar para la industria de servicio. En cuanto 
al tipo de contrato, el 83% (n = 518) se identificó como 
empleado a tiempo completo. 

Instrumentos 

Cuestionario de Datos Generales. En este cuestio-
nario se solicitó a los participantes información refe-
rente al género sexual, edad, preparación académica, 
estado civil, número de años que lleva trabajando 
para su organización, tipo de organización, tipo de in-
dustria y tipo de empleo. 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Se utili-
zaron dos versiones de la UWES, la de 9 ítems (Schau-
feli et al., 2006) y las más reciente ultracorta de 3 ítems 

(Schaufeli et al., 2019). Ambas versiones de la UWES 
miden el engagement en el trabajo en sus tres dimen-
siones; vigor, dedicación y absorción. La versión de 
nueve 9 ítems cuenta con tres ítems por cada dimen-
sión del constructo mientras que la versión de 3 ítems 
presenta un ítem por dimensión. Para las dos versio-
nes el formato de respuesta es de tipo Likert con un 
anclaje de respuesta que va de 0 (nunca/nada) hasta 6 
(siempre/todos los días). Un ejemplo de un ítem que se 
incluye en las dos versiones de la escala es “Estoy in-
merso en mi trabajo”. Tanto para la UWES-9 (Domín-
guez-Salas et al., 2022; Martin, 2017; Schaufeli et al., 
2006) como para la UWES-3 (Choi et al., 2020; Merino-
Soto et al., 2022; Schaufeli et al., 2019) el α de 
Cronbach de las escalas exceden el valor general-
mente aceptado de .70 (Nunnally & Bernstein, 1994) 
por lo que son consideradas fiables para la medición 
del engagement en el trabajo. 

Procedimientos Generales 

Para llevar a cabo este estudio se utilizaron las ba-
ses de datos de múltiples investigaciones que se rea-
lizaron en Puerto Rico donde se incluyó la variable 
engagement en el trabajo. Debido a que este estudio 
fue diseñado para utilizar datos secundarios, se escri-
bieron cartas a los autores principales de las investi-
gaciones para obtener el permiso de uso de las matri-
ces de datos de sus estudios con la UWES. Los inves-
tigadores facilitaron sus matrices de datos recopila-
dos utilizando las UWES-9 y las UWES-3. Para este 
estudio se consolidaron siete bases de datos de Rodrí-
guez Montalbán en la que se recopilaron datos utili-
zando la UWES-9 y se trabajó por separado con una 
base de datos de Martínez Lugo en la que se utilizó 
únicamente la UWES de tres ítems. En la base de da-
tos de las UWES-9, se extrajeron los 3 ítems que com-
ponen la versión ultracorta para realizar los análisis 
asociados a los objetivos establecidos en la investiga-
ción. Mientras que se reprodujo el análisis con la base 
de datos con la que se utilizó única y exclusivamente 
3 ítems con el fin de poner a prueba cómo contrasta-
ban los resultados en ambas muestras. Se llevaron a 
cabo análisis estadísticos independientes con cada 
una de las muestras con el propósito de identificar di-
ferencias en los resultados en los análisis psicométri-
cos al acortar el número de ítems de la escala contes-
tada. Por ejemplo, si se respalda la idea de que un ins-
trumento más corto puede ser menos abrumador y 
más motivador para las personas que lo completan, 
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ya que al manejar instrumentos considerados como 
largos éstos tienden a saltar preguntas y fatigarse 
(Jeong et al., 2023) lo cual podría influir positiva-
mente en la calidad de las respuestas y, por ende, en 
la validez de las medidas. 

Análisis de Datos 

Para cumplir con el propósito de esta investiga-
ción se realizaron diferentes análisis estadísticos. Se 
llevaron a cabo análisis descriptivos (medias y des-
viaciones estándar), análisis univariantes y multiva-
riantes de distribución de los datos, análisis de facto-
res confirmatorios con ecuaciones estructurales, aná-
lisis de fiabilidad, fiabilidad compuesta y análisis de 
discriminación de los ítems en las dos muestras ana-
lizadas. Para esto se emplearon cuatro programas 
para los análisis estadísticos: IBM SPSS Statistics ver-
sión 28, IBM AMOS Graphics versión 28 (Analysis of 
Moment Structures), STATA v.17 y R.  

RESULTADOS 

Análisis Descriptivos de los Ítems 

Como parte de los análisis se obtuvieron las me-
dias y desviaciones estándar para los ítems de la 
UWES-3 con el fin de analizar las propiedades de dis-
tribución de la escala. Las medias fluctuaron entre 
4.52 y 4.64, con desviaciones estándar que fluctuaron 
entre 1.396 y 1.512.  

Análisis Factorial de la Escala 

Siguiendo el objetivo principal de esta investiga-
ción, se puso a prueba la estructura factorial de la 

UWES-3 mediante análisis de factores confirmatorio 
con ecuaciones estructurales utilizando el método de 
estimación de máxima verosimilitud. Este proceso se 
realizó por separado para cada una de las bases de 
datos utilizadas en el estudio. En este proceso se puso 
a prueba el modelo sugerido por Schaufeli, et al. 
(2019) en la UWES-3, un ítem por cada una de las di-
mensiones del engagement. Según el análisis estadís-
tico, el modelo unidimensional del engagement pre-
senta un ajuste adecuado, χ2 = 4.95 (80) p < .001, TLI = 
1.0, RNI = 1.0, CFI = 1.0, RMSEA = .00. Como resul-
tado, los índices de ambos análisis cumplieron con lo 
que Hu y Bentler (1998) consideran como niveles 
aceptables.  

Análisis Discriminatorio de los Ítems 

Como se mencionó anteriormente, para el análisis 
estadístico se contrastaron los resultados de dos bases 
de datos con el propósito de explorar si hay diferencia 
en los resultados según el largo de la escala original-
mente utilizada. Para la base de datos unificada de 
Rodríguez Montalbán, en la que se recopilaron datos 
con la UWES-9, se extrajeron los tres ítems de la ver-
sión ultracorta presentada por Schaufeli, et al. (2019) 
para llevar a cabo el análisis. Con la base de datos de 
Martínez-Lugo, la cual se utilizó específicamente la 
versión de tres ítems, se replicó el análisis para con-
trastar los resultados. Los resultados de ambos análi-
sis fueron similares por lo que se considera que el ins-
trumento tiene una composición de un factor y cum-
ple con las características psicométricas necesarias 
para medir el engagement en el trabajo.  

 

 
Tabla 1 
Estadísticos del Análisis Factorial del UWES 3, Análisis de Ítems, Fiabilidad y Varianza Media Extraída para las dos Mues-
tras del Estudio. 

 (N = 4,155) (N = 627) 
 Carga 

Factorial 
Varianza 
Explicada 

Índice de Dis-
criminación 

Carga 
Factorial 

Varianza 
Explicada 

Índice de Discrimi-
nación 

Vigor .829 .688 .716 .826 .682 .749 
Dedicación .927 .859 .763 .933 .870 .826 
Absorción .751 .565 .657 .877 .768 .785 
  
Estadísticos de Fiabilidad  

 a w FC VME a w FC VME 
 .844 .849 .876 .703 .891 .893 .911 .774 

Nota: a = Alfa de Cronbach; w = Omega de McDonalds; FC = Fiabilidad Compuesta; VME = Varianza Media Ex-
traída. 
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En la base de datos que surgió de los estudios de 
Rodríguez Montalbán, se analizó la discriminación de 
los 3 ítems de la UWES-3 mediante el índice de corre-
lación ítem total. La discriminación de los ítems osciló 
entre .657 y .763 (véase Tabla 1).  Asimismo, la va-
rianza explicada de los factores en los ítems osciló en-
tre .565 y .688 (véase Tabla 1). Los índices de discri-
minación en la UWES-3 están por encima del valor 
mínimo recomendado por Kline (2005) de .30. 

En el caso de la base de datos del estudio de Mar-
tínez Lugo, igualmente se analizó la discriminación 
de los 3 ítems de la UWES-3 mediante el índice de co-
rrelación ítem total. La discriminación de los ítems os-
ciló entre .749 y .826 (véase Tabla 1).  Asimismo, la 
varianza explicada de los factores en los ítems osciló 
entre .682 y .870 (véase Tabla 1). Se llegó a la misma 
conclusión de que los índices de discriminación en la 
UWES-3 están por encima de .30 valor mínimo reco-
mendado (Kline, 2005). 

Análisis de Fiabilidad 

Como parte de los objetivos de esta investigación 
se analizó la confiabilidad y la fiabilidad compuesta 
para UWES-3 en las dos bases de datos utilizadas 
para esta investigación (ver tabla 1). En la base de da-
tos que se compone de los estudios de Rodríguez 
Montalbán, el Alfa de Cronbach para la escala fue de 
a = .844, el Omega de McDonals fue de w = .849, la 
Fiabilidad Compuesta fue FC = .876 y la Varianza Me-
dia Extraída de VME = .703. Para la base de datos de 
Martínez Lugo, el Alfa de Cronbach para la escala fue 
de a = .891, el Omega de McDonals fue de w = .893, la 
Fiabilidad Compuesta fue FC = .911 y la Varianza Me-
dia Extraída de VME = .774. 

DISCUSIÓN 

El fin principal de esta investigación era analizar 
las propiedades psicométricas de la UWES-3 en una 
muestra de empleados en Puerto Rico. Los resultados 
de los análisis confirman que la versión de 3 ítems de 
la UWES, además de seguir la conceptualización de 
tres dimensiones (vigor, dedicación y absorción) del 
engagement en el trabajo de Schaufeli et al., (2002) pre-
senta un ajuste adecuado ya que cuenta con las pro-
piedades psicométricas para medir el engagement en 
el trabajo en nuestra muestra de trabajadores en 
Puerto Rico. Estos resultados van acordes con los ob-
tenidos previamente de las UWES-3 (Choi et al., 2020; 

Domínguez-Salas et al., 2022; Merino-Soto et al., 2022; 
Schaufeli et al., 2019), UWES-9 (Domínguez-Sala et 
al., 2022; Martin, 2017; Schaufeli et al., 2006) y UWES-
17 (Mills et al., 2012; Müller Gilchrist et al., 2013). Por 
otro lado, los resultados de ambas muestras fueron 
similares, tanto los que fueron obtenidos con la 
UWES-9 como los que se recopilaron con la versión 
final de tres ítems UWES-3. Es decir, no hubo diferen-
cias significativas al acortar el número de ítems lo que 
favorece lo sugerido por Allen et al. (2022) sobre que 
los instrumentos de medición cortos también son vá-
lidos y confiables. 

Implicaciones Teóricas y Prácticas 

A nivel teórico, los hallazgos de nuestra investiga-
ción favorecen la conceptualización factorial del en-
gagement en el trabajo propuestas por Schaufeli et al. 
(2019). Es decir, se confirma la propuesta del UWES 
con tres ítems ya que el análisis psicométrico eviden-
cia que el instrumento es adecuado para medir el en-
gagement incluso con un solo ítem por dimensión. La 
versión ultracorta de la UWES es útil para medir el 
engagement en el trabajo de forma rápida y sencilla en 
contextos en los que no se dispone de mucho tiempo 
o recursos para realizar una evaluación más exhaus-
tiva. Este instrumento puede abrir puertas a nuevas 
intervenciones en las organizaciones que funjan como 
“termómetro” de cómo se sienten los empleados en 
su trabajo y dirigidas a aumentar el engagement en el 
trabajo y a su vez la salud organizacional.  

Uso de la Escala 

La UWES es un instrumento de medición psico-
métrica diseñado para evaluar el engagement en el tra-
bajo de los empleados. La versión ultracorta de la 
UWES (Schaufeli et al., 2019) se compone de tres 
ítems, uno de vigor, uno de dedicación y uno de ab-
sorción. Esta escala solo considera un ítem o puntua-
ción por cada dimensión que se contestan con un an-
claje de respuesta que va de 0 (nunca/nada) hasta 6 
(siempre/todos los días).  

Limitaciones, Fortalezas y Futuros Estudios 

Como parte de las limitaciones de esta investiga-
ción se puede mencionar que el muestreo de todos los 
estudios originales fue por disponibilidad, lo que no 
permite generalizaciones más allá de los resultados 
obtenidos de la muestra. Sin embargo, cabe destacar 
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que las muestras del estudio son unas amplias (N = 
4,155, N = 627) y heterogéneas. A su vez, los resulta-
dos de esta investigación son cónsonos con otras in-
vestigaciones de la versión de 3 ítems del UWES 
(véase Choi, et al., Merino-Soto, et al., 2022; 2020; 
Schaufeli et al., 2019).  

Para futuros estudios, se recomienda continuar 
analizando las propiedades psicométricas del UWES 
3 a través del tiempo para asegurar que el instru-
mento siga siendo válido y confiable en diferentes 
contextos y a lo largo del tiempo. También, sería ne-
cesario expandir el estudio de las propiedades psico-
métricas del instrumento en otros contextos cultura-
les de habla hispana para explorar si se replican los 
resultados de esta investigación. Igualmente, aporta-
ría al avance del constructo el realizar análisis de las 
propiedades psicométricas del UWES 3 en diferentes 
momentos en el tiempo para evaluar su estabilidad y 
confiabilidad a lo largo del tiempo. Esto permitiría 
evaluar la validez transcultural del instrumento, es 
decir, su capacidad para medir el engagement en el tra-
bajo en diferentes culturas. En resumen, se reco-
mienda que futuros estudios continúen analizando 
las propiedades psicométricas del UWES 3 en dife-
rentes contextos culturales. 

Por otro lado, siguiendo las recomendaciones de 
Ziegler et al. (2018) sería recomendable determinar el 
propósito de la versión ultracorta del UWES, ya que 
argumenta que las escalas cortas no necesariamente 
vienen a reemplazar las versiones más largas. Según 
estos autores es necesario determinar para qué tipo 
de audiencia son las escalas cortas, para qué tipo de 
análisis y en qué condiciones o contextos. 

CONCLUSIÓN 

En el acelerado, cambiante y desafiante mundo ac-
tual, las organizaciones están en constante competen-
cia por el éxito, obtener resultados positivos y conti-
nuar existiendo. El promover que las personas traba-
jadoras se sientan engaged en sus trabajos puede apor-
tar significativamente a que éstas sobrepasen estos re-
tos y se mantengan a flote de manera exitosa. Por lo 
tanto, es crucial que este constructo continúe siendo 
estudiado y se evalúe utilizando instrumentos que 
permitan derivar inferencias válidas y confiables. En 
este estudio, logramos se analizaron las propiedades 
psicométricas de la UWES-3 y se confirmó que el ins-
trumento de 3 ítems es apropiado para la medición 

del engagement en las organizaciones para el desarro-
llo de iniciativas organizacionales positivas en las em-
presas puertorriqueñas y latinoamericanas. 
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