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RESUMEN
Objetivo general: Iniciar actividades relativas al entorno organiza-
cional del centro de trabajo acorde a la nueva legislación en México, 
resultado de la Reforma Laboral. Objetivo específico: determinar del 
nivel de engagement laboral de los empleados de un centro procesa-
dor de gas y aceite costa afuera. Método: Observacional, transversal 
y descriptivo. Se utilizó el cuestionario UWES-17 de la Occupational 
Health Psychology Unit of Utrecht University, versión hispana inter-
nacional. El método de selección fue aleatorio. Resultados: El prome-
dio general del nivel de engagement fue alto con puntaje 5 en 50,8% 
de la población. 23% de trabajadores presentaron completo estado de 
engagement (muy alto). La subescala dedicación resultó con nivel de 
5,32, seguido del vigor con 4,8 y finalmente la absorción con 4,62.
De acuerdo al perfil de trabajo, aquellos con actividades técnicas y 
operativas mostraron alta calificación de engagement, mayor que 
aquellos en línea de mando. Discusión: La investigación del engage-
mentes importante para conocer el compromiso que los empleados 
tienen con la organización. Conclusión: Se determinó el nivel de 
engagement laboral en el centro de trabajo; los resultados serán de 
utilidad para el equipo multidisciplinario de Salud en el Trabajo en la 
planeación de actividades promotoras del entorno organizacional 
acorde a la nueva legislación mexicana.

(Contreras C, 2015. Determinación del Nivel de Engagement laboral en 
Trabajadores de una Planta de Producción de Petróleo y Gas Costa 
Afuera en México. Cienc Trab. Ene-Abr; 17 [52]: 37-42).

Palabras claves: salud ocupacional; condiciones de traba-
jo; ambiente de trabajo; prevención de accidentes; psi-
cología industrial; promoción de la salud; recursos 
humanos.

ABSTRACT
General objective: Initiate activities to know the organizational 
environment of the workplace according to new legislation in 
Mexico, as result of the Labor Reform. Specific objective: to deter-
mine the level of work engagement of employees on board an oil 
and gas mexican offshore facility. Method: This was observation a 
land descriptive; the UWES-17 questionnaire Occupational Health 
Psychology Unit of Utrecht University, international Spanish ver-
sion, was used. The method of selection was random. Results: The 
overall average level of engagement was high with score 5 on 50,8% 
of the population. 23% had complete state of engagement (very 
high). Dedication subscale score was 5,32 points, followed by vigor 
with 4,8, and finally absorption with 4,62. According job profile, 
workers with technical and operation activities showed higher level 
of engagement than those with command capacities. Discussion: 
Investigation of engagement is important to know the level of com-
mitment that employees have with the organization. Conclusion: 
The level of work engagement was determined in the workplace; the 
results will be useful for the multidisciplinary team of health at work 
in planning promotional activities of the organizational environ-
ment as required by new legislation in Mexico.

Key words: occupational health; working conditions; work-
ing environment; accident prevention; Psychology, 
Industrial; health promotion; human resources.

Introducción

Las actividades de Salud Ocupacional se caracterizan por identi-
ficar factores de riesgo para controlarlos, medirlos y proveer reco-

mendaciones que permitan reducir daños. Estableciendo la rela-
ción entre el hombre, el trabajo y su dinámica, años antes se 
utilizaba el término “adicto al trabajo” para identificar a aquellos 
trabajadores que invertían voluntariamente mayor tiempo o 
recursos al ejercicio laboral, prevaleciendo una denotación nega-
tiva, ya que el enfoque se dirigía a identificar solamente daños a 
la salud. Posteriormente se dio paso al estudio de lo que se deno-
minó el síndrome de burnout. 
Fue a partir del tercer milenio que algunos observadores durante 
el estudio de esas poblaciones pudieron apreciar diferentes 
virtudes en algunos trabajadores, así como el subsecuente bien-
estar. Denominaron con diversos calificativos los estados conduc-
tuales de estas personas como “pasión por el trabajo”, “enganche 
laboral” o “compromiso por el trabajo”, hasta que se logró 
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conformar un concepto que precisaba los elementos que integran 
dicho estado. En Salud Ocupacional se define engagement al 
estado positivo de la mente relacionado al trabajo que es caracte-
rizado por el vigor, dedicación y absorción.1-3 Más que un estado 
momentáneo y específico, el engagement se refiere a un estado de 
bienestar psicológico tridimensional de las subescalas mencio-
nadas que no mantiene el foco en un objeto, evento, individuo o 
comportamiento específico. El vigor se caracteriza por los altos 
niveles de energía y resiliencia mental mientras se llevan a cabo 
las labores, voluntad de invertir esfuerzo en el trabajo y persis-
tencia en situaciones de dificultad. La dedicación se refiere a estar 
fuertemente envuelto en el trabajo y experimentar significancia, 
entusiasmo, inspiración, orgullo y reto; es implicación laboral. La 
absorción es caracterizada por la concentración total en el trabajo, 
siendo que no percibe el paso del tiempo y el individuo tiene difi-
cultad en desapegarse de su trabajo.1-3 Dicho de otra manera, 
engagement es el compromiso que los empleados sienten con la 
organización para la cual trabajan. Las investigaciones han 
demostrado que los empleados con mayor nivel de engagement 
suelen tener más pasión por lo que hacen, muestran mayor entu-
siasmo, se sienten orgullosos de ser parte de su organización y, en 
definitiva, generan mejores resultados.1,2 
Actualmente la vertiente psicológica de la Salud Ocupacional se 
dirige al estudio de la existencia, la fortaleza y el desarrollo de la 
virtud, de lo que la persona es y puede llegar a ser. El engagement 
es considerado el ícono de la Psicología Positiva en Salud 
Ocupacional.1-4

Una vez que se ha descrito el concepto en base a la disciplina, así 
como el complejo proceso mental que lleva implícito, se determina 
que para el presente trabajo se mantendrá íntegro el uso del angli-
cismo para hacer referencia al estado afectivo-cognitivo.
Desempeñarse en un estado de engagement incrementa el reper-
torio de pensamiento-acción en las personas, así como las 
conductas relacionadas con la flexibilidad, la creatividad, la aper-
tura hacia la información y el desempeño organizacional. El bene-
ficio de la medición del engagement en los empleados de diversos 
países ha sido demostrado5; y de acuerdo con los resultados de 
Gallup5,6, en promedio 13% de los empleados a nivel mundial se 
encuentran en un nivel calificado como muy alto. La trascendencia 
de contar con este tipo de trabajadores radica en que al estar 
emocionalmente involucrados y comprometidos con su trabajo 
ofrecen más posibilidades de hacer contribuciones positivas o 
simplemente difunden su positividad a los compañeros. La distri-
bución de trabajadores de acuerdo a las calificaciones de engage-
ment a nivel mundial por regiones, así como en América Latina, 
se muestra en las tablas 1 y 2 respectivamente.5,6

Los informes muestran que el porcentaje de empleados sin enga-
gement y con riesgo de resultar hostiles, duplica el de empleados 
comprometidos, lo cual es un obstáculo poderoso, incluso para la 
recuperación económica de un país. Y viceversa, en los lugares de 
trabajo donde hay trabajadores con engagement elevado se tiene 
más probabilidades de experimentar un crecimiento; en parte, 
porque los empleados que participan son más productivos, menos 
propensos a ausentarse, contagian el bienestar y son menos 
propensos a abandonar sus organizaciones.7,8

Reino Unido reportó que las organizaciones que cuentan con 
trabajadores con niveles de engagement disminuidos promedian 
62% más accidentes que aquellas en que el valor es inverso. Por 
otra parte, aquellos con engagement evidenciaron 78% de éxito en 
el área de Seguridad en el Trabajo (pocas probabilidades de 

lesiones o incapacidades en días laborales) y 54% de encuestados 
quienes se dijeron no estar engaged en el trabajo mostraron un 
efecto negativo en su salud física frente a un 12% de la que sí se 
percibe como tal. La Olympic Delivery Authority del Reino Unido 
reportó que en junio de 2011 un Índice de Frecuencia de Accidentes 
de 0,17 por cada 100.000 horas trabajadas, menos de la mitad del 
promedio de la industria de la construcción. Lo atribuyó a las 
estrategias aplicadas para mejorar el engagement de los empleados 
en la cadena de suministro mediante el desarrollo de una cultura 
de colaboración y aprendizaje mutuamente responsable.8,9 Es un 
hecho demostrado que los empleados en estado de engagement se 
desempeñan mejor, quizás trabajando más duro, más tiempo y/o 
más inteligentemente, ofrecen propuestas innovadoras y persiguen 
sus objetivos de trabajo de cara a los obstáculos demostrando 
resiliencia.10,11 Por su parte, en los Estados Unidos de América 
concluyeron que el engagement laboral de los empleados actúa 
como mediador entre el sistema de prácticas de gestión de segu-
ridad, las lesiones y las horas hombres perdidas por incapacidades 
con motivo de accidentes de trabajo.12,13 Por América Latina, 
Boizard encontró que 25,6% de su muestra presentó muy alto 
engagement seguida de 70% en niveles altos. Concluyó que era 
necesario fortalecer el engagement por los beneficios en orienta-
ción propositiva relacionados con la tarea laboral de enseñanza 
entre los trabajadores.14

La disponibilidad de estudios realizados en México bajo la perspec-
tiva de la psicología de salud ocupacional positiva es menor que 
aquellos del síndrome de burnout, o en su caso son comparativos 
entre las dos entidades, siendo las poblaciones estudiadas de 
perfiles laborales en servicios y enseñanza. Sin embargo, la 
conclusión del beneficio de la medición del nivel de engagement 
en los empleados prevalece.15-19

Se han llevado a cabo estudios que han demostrado que las prác-
ticas organizacionales saludables son un potente predictor de 
bienestar entre los empleados como puede ser el engagement.20 
Organización saludable es aquella que desarrolla y organiza su 
estructura, cultura y procesos para lograr altos niveles de desem-
peño. Promueven el bienestar de las personas en la organización, 
generando productos y servicios saludables manteniendo rela-
ciones apropiadas con el entorno organizacional y la comunidad. 
En la medida en que las organizaciones adoptan mejores prácticas, 
mejores resultados operacionales se obtienen. La calidad del lide-
razgo en una organización es, por mucho, el elemento que más 
influye en el clima y la cultura organizacional y por lo tanto, en 
el nivel de engagement. Una interpretación de los resultados de la 
medición del engagement, en forma muy resumida, podría ser un 
indicador de cuántas personas han "renunciado" a su trabajo 
aunque no haya terminado su contrato laboral. Simplemente han 
dejado de hacer su mejor esfuerzo y sólo suelen ver el trabajo 
como un medio para obtener un ingreso.20,21

El desempeño en engagement no tiene nada que ver con realizar 
bien el trabajo; un empleado puede ser catalogado como bueno 
porque cumple sus funciones de forma adecuada; sin embargo, si 
se siente comprometido con la empresa, ese sentimiento le llevará 
a implicarse y esforzarse para ser mejor cada día. Los empleados 
que viven en estado de engagement aplican su virtud en los 
puestos de trabajo, son más productivos y rentables, permanecen 
más tiempo, tienen clientes más satisfechos y producen un trabajo 
de mayor calidad.22,23

Las unidades de negocios con los más altos niveles de engagement 
tienen una probabilidad del 83% de tener un alto rendimiento. 
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lista, cabo de ayudantes de trabajos de mantenimiento en plata-
formas y oficial de helipuerto).
Para la recolección de datos se empleó el cuestionario UWES-17 de 
la Occupational Health Psychology Unit of Utrecht University, 
versión hispana internacional (UWES-17 Utrecht Work Engagement 
Scale), el cual está validado1,17,18 y presenta alta consistencia 
interna debido al valor obtenido de .93 mediante el método Alfa 
de Cronbach. Para sus tres componentes independientes la consis-
tencia interna es la siguiente: Vigor α= 0,82; dedicación α= 0,89; 
absorción α= 0,83. Sus 17 preguntas están distribuidas de la 
siguiente manera vigor (6 ítems), dedicación (5 ítems) y absorción 
(6 ítems) basado en un modelo de escala tipo Likert. Puede ser 
considerado tanto un constructo unidimensional como tridimen-
sional. Para la calificación e interpretación del cuestionario UWES 
se siguieron los valores normativos establecidos en la validación 
de la base de datos recuperada para su versión internacional en 
español. Los niveles de engagement van del 1 al 6 y los adjetivos 
de calificación son bajo, muy bajo, medio, alto y muy alto. El 
análisis de datos se realizó mediante estadística descriptiva en 
Excel Microsoft para Windows. La información y resultados 
podrán ser usadas por la organización para sus planes de promo-
ción y prevenciónde la Salud en el Trabajo, cumpliendo con los 
objetivos establecidos en esta investigación.

Resultados

Participaron un total de 124 trabajadores del rol 1, lo cual equivale 
al 66,66% del total de trabajadores adscritos al centro de trabajo en 
dicho rol; todos fueron del sexo masculino. Acorde al grado de esco-
laridad, el nivel profesional de la población estudiada fue del 41,1% 
seguido de aquellos con educación básica superior (Gráfico 1). 51 
trabajadores respondieron contar con estudios de carrera profesional 
pero solo 5 de ellos se desempeñaban con categorías de autoridad 
(mando medio y coordinación). 
El resultado del análisis de datos respecto del estado civil de los 
participantes se muestra en el Gráfico 2.
El promedio general del nivel de engagement en la población resultó 
en 5. De acuerdo a la calificación obtenida, más de la mitad de los 
trabajadores resultaron con calificación alta, restringiéndose el 23% 
del total de la población en completo estado de engagement (“muy 
alta”) (Gráfico 3). Los trabajadores se encontraron con calificaciones 
altas por su envolvimiento en el trabajo; experimentando signifi-

Cuando las organizaciones se dedican a fomentar el engagement 
en sus empleados, experimentan un alza de 240% en los resultados 
de negocio relacionados con el rendimiento.5,8,9

A partir del año 2013 en México se iniciaron reformas legislativas 
para el ámbito económico nacional, finalizando a mediados del 
2014. Dentro de ellas está la Reforma Energética, la cual permite a 
empresas particulares (nacionales y/o extranjeras) participar en la 
producción de gas y aceite crudo. Esta situación política tiene la 
finalidad de que se incremente la oferta laboral, se aliente la 
productividad de las empresas y se eleve la competitividad del país. 
La cultura laboral en México definitivamente generará cambios en 
las plantillas laborales a partir del año 2015 cuando inicie la 
vigencia de las legislaciones. La Reforma Laboral considerará a la 
productividad como el principal criterio para acceder a puestos 
vacantes y de nueva creación, siendo por lo tanto el engagement 
un factor trascedente para el empleador, así como para el 
empleado. El Reglamento Federal de Seguridad e Higiene en el 
trabajo será sustituido por el Reglamento de Seguridad y Salud en 
el Trabajo en febrero del año 2015, estableciendo este último defi-
niciones y acciones obligatorias para los patrones acerca de la 
promoción del sentido de pertenencia de los trabajadores a la 
organización, atención de factores psicosociales, así como la 
evaluación y el reconocimiento del desempeño con la finalidad de 
establecer entornos laborales favorables.24-26

El objetivo general de la investigación fue iniciar una actividad 
que sirviera como apoyo para conocer parte del entorno organiza-
cional en el centro de trabajo, siendo el objetivo específico la 
determinación del nivel de engagement laboral de los empleados 
en la instalación. Los resultados podrán ser analizados por el grupo 
multidisciplinario de Salud en el Trabajo local para generar hipó-
tesis de nuevos trabajos.

Material y métodos

La investigación se realizó en el Centro Procesador de Gas y Aceite 
Crudo Akal L, costa afuera del estado de Campeche en México; 
ubicado dentro del campo de producción Cantarell, integrado a la 
Región Marina Noreste. Los trabajadores en esta instalación tienen 
dinámicas de trabajo especiales denominadas roles 1 y 2, para lo cual 
forman grupos de trabajo que se relevan uno a uno, permaneciendo 
a bordo de la instalación marina 14 días continuos por catorce de 
descanso en sus lugares de residencia. Las jornadas de trabajo para los 
empleados que se desempeñan en los Departamentos de Operación 
son alternados cada 12 horas (00:00 a 12:00 y 12:00 a 00:00 hrs), 
siendo que para el resto del personal son de 7:00 a 19:00 horas.
El estudio fue de tipo observacional descriptivo durante los meses 
de agosto y septiembre 2014. Se explicó a los trabajadores 
mediante invitación abierta que su participación debería ser volun-
taria. La selección de los encuestados fue aleatoria, no importando 
la categoría que tuviesen dentro de la estructura organizacional.
Los Departamentos a los que los trabajadores estaban adscritos 
fueron Operación, Mantenimiento, Logística, Seguridad Industrial 
y Recursos Humanos. Las actividades laborales que desempeñaban 
los encuestados fueron de mando (recursos humanos e ingenieros 
de línea), técnicos o supervisión (encargados de producción, encar-
gados de control, técnicas varias) y operativas o manuales 
(probador analítico, operador especialista, operario especialista, 
ayudante de trabajos de mantenimiento en plataformas, operador 
en bombeo y servicios, ayudante b, ayudante de operario especia-

Gráfico 1.
Distribución de la población por grado de escolaridad.
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cancia, entusiasmo, inspiración, orgullo y reto. De la misma manera 
ocurrió con los niveles de energía y resiliencia mental mientras se 
llevan a cabo las labores. No fue el caso para la concentración total 
en el trabajo, la cual obtuvo una calificación media (Gráfico 4).
El nivel de engagement y las calificaciones resultantes de acuerdo a 
las actividades de trabajo fue mayor en el personal técnico o de 
supervisión, seguido de aquellos que realizan las labores operativas o 
manuales. En último lugar se ubicaron aquellos con mando o ejecu-
ción administrativa (Gráfico 5).

La calificación de engagement fue alta por departamentos, a excep-
ción de Recursos Humanos, la cual fue media. Los niveles encon-
trados en cada departamento se muestran en el Gráfico 6.
Respecto de la antigüedad laboral de los trabajadores, el promedio en 
la población fue de 13 años, siendo dentro del grupo de 10 a 14 años 
de antigüedad en donde se evidenció el mayor nivel de engagement 
con diferencia de 2 décimas de punto por arriba de aquellos trabaja-
dores con 20 años o más de antigüedad laboral (Gráfico 7).

Gráfico 2.
Distribución porcentual de la población por estado civil.
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Gráfico 3.
Distribución porcentual de calificaciones de engagement.
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Gráfico 4.
Nivel de las subescalas de engagement.
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Gráfico 5.
Nivel de engagement por actividad laboral.

Mando Técnicos Manuales

6,0

5,0

4,0

3,0

2,0

1,0

0,0

Gráfico 6.
Nivel de engagement por Departamentos.
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Gráfico 7.
Nivel de engagement de acuerdo a los años de antigüedad laboral.
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Las subescalas integradoras del engagement, acorde a los años de 
antigüedad laboral de los trabajadores que participaron, obtuvieron 
calificaciones similares al general (Gráfico 8).

Discusión

De acuerdo a los resultados, los trabajadores de la población estu-
diada están implícitamente envueltos en su desempeño, dando 
sentido a su presencia dentro de la estructura y manifestando 
resiliencia ante situaciones de dificultad. 
No se encontraron estudios que pudiesen proveer datos estadísticos 
del nivel de engagement en empleados de la industria petrolera 
nacional ni internacional; mucho menos costa afuera. El aporte de 
esta investigación es base para nuevas investigaciones.
En promedio el puntaje de engagement que presentaron los trabaja-
dores en la instalación donde se realizó la investigación se calificó 
como alto. El completo estado de engagement encontrado en este 
estudio se ubicó por arriba de la media nacional, que es 12%, y muy 
cercano a la media de América Latina de 19%.5,6 Por el extremo 

opuesto, los resultados nacionales de trabajadores sin engagement 
corresponden al 28%5,6, mientras en la población de este estudio fue 
del 2%.
Brennan, Palermo y Tagliapietra concluyeron que el grado de enga-
gement no se relaciona directamente con el nivel de estudios y la 
actividad laboral27, mostrándose de la misma manera en esta pobla-
ción. La calificación de engagement obtenida en los trabajadores con 
actividades de mando fue media, por debajo del personal técnico y 
operativo, quienes resultaron con calificación alta.
Los resultados que Chávez Ramírez reportó para el nivel de engage-
ment fueron altos en el 99% de su población estudiada15, 48% más 
que en los trabajadores de este estudio. Barraza28 consideró que esto 
podría deberse al tipo de trabajo que ejercían (docencia), existiendo 
satisfactores en función de las creencias y valores que se van desa-
rrollando en el propio trabajo y que influirían de manera significativa 
para un mayor engagement laboral.
La población estudiada en este centro de trabajo correspondió a los 
trabajadores del rol 1. Podemos considerar como una limitación el 
hecho de no contar con participación de trabajadores del rol 
contrario. Lo anterior conmina a realizar en el futuro un estudio que 
involucre a ambos roles de trabajo; se investiguen las causas de las 
diferencias del nivel de engagement acorde a los perfiles de las acti-
vidades laborales; se identifiquen los satisfactores principales, y las 
relaciones interpersonales entre los diversos niveles de la estructura 
organizacional considerando su dinámica de asistencia y perma-
nencia en el lugar de trabajo.28-30

Por otro lado, en la región costa afuera —donde se ubica el centro de 
proceso— existen también instalaciones marinas en las que se realiza 
únicamente el proceso de perforación, el cual es completamente 
diferente al que se realiza. Visionamos la oportunidad de realizar un 
estudio comparativo entre el personal de este tipo de instalaciones.
La investigación y difusión de temas relacionados con el engage-
ment y salud mental, así como la integración formal de actividades 
para su reforzamiento dentro del programa de Salud en el Trabajo 
son necesarias para que tanto empleados como empleadores tomen 
decisiones basadas en evidencias que favorezcan el crecimiento 
personal y un entorno laboral favorable. México se encuentra 
actualmente en un proceso de reforma política laboral como nunca 
antes. Los ajustes en las estructuras laborales condicionarán que la 
productividad sea una variable de competencia laboral que, acorde 
a las tendencias internacionales, comenzará a ser valorado tal 
como lo es ya en otros países.26,31

Gráfico 8.
Nivel de subescalas de engagement de acuerdo a los años de antigüedad 
laboral.
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Región	 Engaged	 No engaged	 Activamente engaged
Estados Unidos y Canadá	 29%	 54%	 18%
Australia y Nueva Zelanda	 24%	 60%	 16%
América Latina	 21%	 60%	 19%
Europa Occidental	 14%	 66%	 20%
Europa Central y del Este	 11%	 63%	 26%
África del Norte y Medio Este	 10%	 55%	 35%
Asia del Este	 6%	 68%	 26%

Tabla 1.
Distribución mundial de engagement laboral por regiones.

Tabla 2.
Distribución de engagement laboral en América Latina.

País	 Engaged	 No engaged	 Activamente engaged
Argentina	 16%	 56%	 28%
Bolivia	 22%	 58%	 19%
Brasil	 27%	 62%	 12%
Chile	 23%	 58%	 18%
Honduras	 19%	 55%	 56%
México	 12%	 60%	 28%
Perú	 16%	 62%	 21%
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