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RESUMEN (en español) 

El compromiso es un factor importante en la gestión de las organizaciones por su 

influencia en el grado de eficacia y competitividad de las mismas. El compromiso de las 

personas con el trabajo está relacionado positivamente con el desempeño laboral por lo 

que es considerado un concepto positivo. En general, el concepto compromiso se refiere 

al vínculo que surge de una persona hacia alguien o algo, a la identificación o 

involucramiento de un individuo con una actividad o con una organización.  

Mientras que desde la empresa se buscan evidencias de la repercusión del compromiso 

del empleado en términos de productividad, satisfacción del cliente, ventas, deseo de 

permanencia en la organización, etc.; la academia ofrece diferentes aproximaciones 

relacionándolo con el rol desempeñado en el trabajo, con la naturaleza enérgica y 

positiva del compromiso (opuesta al burnout), con la influencia de ciertos recursos y la 

relación con la organización a la que pertenece. Se ha definido como un constructo con 

componentes cognitivos, conductuales y emocionales asociados al desempeño.  

El principal objetivo de esta Tesis doctoral es generar y validar un nuevo instrumento de 

medida del compromiso laboral en español. Una Escala de Compromiso Laboral 

(ESCOLA) que permita evaluar el compromiso en personas que trabajan tanto por 



cuenta ajena (asalariados) como en emprendedores y trabajadores por cuenta propia. 

Para alcanzar este objetivo se realizó una revisión de la literatura científica y de las 

dimensiones utilizadas en su evaluación y se planteó un modelo de compromiso basado 

en la participación efectiva, implicación y emoción positiva generada con la actividad 

laboral. Se revisa la literatura que relaciona el compromiso con factores personales y 

factores del contexto laboral; se estudian esas relaciones en busca de criterios de validez 

del instrumento de medida y se investiga la repercusión de ciertas variables en la 

predicción del compromiso laboral atendiendo a variables personales como rasgos de 

personalidad, características sociodemográficas y a otras características del contexto 

laboral.  

Los resultados muestran unas excelentes propiedades psicométricas de la escala 

ESCOLA con una estructura esencialmente unidimensional. Se cumple la invarianza de 

medida de la escala en función del género, de la edad y de la condición laboral (ser 

trabajador por cuenta propia/emprendedor o ser trabajador por cuenta ajena). ESCOLA 

muestra diferencias estadísticamente significativas en función de la condición laboral 

evidenciando puntuaciones más elevadas en compromiso laboral por parte de los 

emprendedores y trabajadores por cuenta propia. Respecto al estatus laboral, se 

encuentran diferencias entre trabajadores con puestos directivos o con función de 

mando frente a trabajadores cualificados sin dicha función de mando, mostrándose una 

relación positiva entre el compromiso laboral y el nivel jerárquico. Se evidencia mayor 

capacidad predictiva del compromiso laboral a través de la relación positiva con rasgos 

específicos de la personalidad emprendedora más que con los rasgos generales de 

personalidad. El compromiso laboral evaluado con ESCOLA tiene una correlación 

elevada con los rasgos: autonomía, innovación y motivación de logro; así como con la 

felicidad personal (como variables personales); correlaciona también con la felicidad 



                                                                 

 

laboral y el clima organizacional percibido (como variables del contexto laboral) 

mostrándose como variables estadísticamente significativas para explicar el 

compromiso de los trabajadores. En búsqueda de otras posibles relaciones, el clima 

organizacional mostró un papel moderador en la relación de la autonomía con el 

compromiso laboral de las personas. Con la presente Tesis Doctoral se han identificado 

aspectos que podrían ser relevantes para potenciar el compromiso en el contexto laboral. 

 

 
RESUMEN (en Inglés) 

 

 

Engagement is an important factor in the management of organizations because of its 

influence on their efficiency and competitiveness. Work engagement is positively 

related to job performance and is therefore considered a positive concept. In general, the 

concept of engagement refers to the link that emerges from a person towards someone 

or something, to the identification or involvement of a person with an activity or with an 

organization. While companies seek evidence of the impact of employee engagement in 

terms of productivity, customer satisfaction, sales, desire to remain in the organisation, 

etc., Academia offers different approaches relating it with the role played at work, with 

the energetic and positive nature of the engagement (as opposed to burnout), with the 

influence of certain resources and the relationship with the organization to which it 

belongs. It has been defined as a construct with cognitive, behavioural and emotional 

components associated with job performance.  

 

The main objective of this doctoral Thesis is to generate and validate a new instrument 

to assess work engagement in Spanish language. A Work Engagement Scale (ESCOLA) 

to assess engagement in people who work both, as salaried employees and as 



                                                                 

 

entrepreneurs and self-employed workers. To achieve this objective, a review of the 

scientific literature and the dimensions used in its evaluation was carried out and a 

model of engagement based on effective participation, involvement and positive 

emotion generated by the work activity was proposed. The literature that connects 

engagement with personal factors and factors of the work context is reviewed; these 

relationships are studied in search of criteria for the validity of the assessment 

instrument and the impact of certain variables in the prediction of work engagement is 

investigated, taking into account personal variables such as personality traits, socio-

demographic characteristics and other variables of the work context.  

 

Results show excellent psychometric properties of the ESCOLA with an essentially 

unidimensional structure. Measurement invariance of the scale as a function of gender, 

age and employment status (being self-employed/entrepreneur or employee) is 

observed. ESCOLA shows statistically significant differences according to employment 

status, with higher engagement scores for entrepreneurs and the self-employed. With 

regard to employment status, differences are found between workers in executive or 

management positions versus skilled workers without such a management role, showing 

a positive relationship between work engagement and hierarchical level. More 

predictive ability of work engagement is shown through the positive relationship with 

specific entrepreneurial personality traits rather than with general personality traits. 

Work engagement assessed with ESCOLA has a high correlation with the traits: 

autonomy, innovation and work achievement motivation; as well as with personal 

happiness (as personal variables); it also correlates with work happiness and perceived 

organizational climate (as variables of the work context) showing themselves as 

statistically significant variables to explain the engagement of workers. In the search for 



                                                                 
identified issues that could be relevant to increase the work engagement. 
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Resumen 

El compromiso es un factor importante en la gestión de las organizaciones por su 

influencia en el grado de eficacia y competitividad de las mismas. El compromiso de las 

personas con el trabajo está relacionado positivamente con el desempeño laboral por lo que es 

considerado un concepto positivo. En general, el concepto compromiso se refiere al vínculo que 

surge de una persona hacia alguien o algo, a la identificación o involucramiento de un individuo 

con una actividad o con una organización.  

Mientras que desde la empresa se buscan evidencias de la repercusión del compromiso 

del empleado en términos de productividad, satisfacción del cliente, ventas, deseo de 

permanencia en la organización, etc.; la academia ofrece diferentes aproximaciones 

relacionándolo con el rol desempeñado en el trabajo, con la naturaleza enérgica y positiva del 

compromiso (opuesta al burnout), con la influencia de ciertos recursos y la relación con la 

organización a la que pertenece. Se ha definido como un constructo con componentes cognitivos, 

conductuales y emocionales asociados al desempeño.  

El principal objetivo de esta Tesis doctoral es generar y validar un nuevo instrumento de 

medida del compromiso laboral en español. Una Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA) que 

permita evaluar el compromiso en personas que trabajan tanto por cuenta ajena (asalariados) 

como en emprendedores y trabajadores por cuenta propia. Para alcanzar este objetivo se realizó 

una revisión de la literatura científica y de las dimensiones utilizadas en su evaluación y se 

planteó un modelo de compromiso basado en la participación efectiva, implicación y emoción 

positiva generada con la actividad laboral. Se revisa la literatura que relaciona el compromiso 

con factores personales y factores del contexto laboral; se estudian esas relaciones en busca de 

criterios de validez del instrumento de medida y se investiga la repercusión de ciertas variables 



 

  

 

 

 

en la predicción del compromiso laboral atendiendo a variables personales como rasgos de 

personalidad, características sociodemográficas y a otras características del contexto laboral.  

Los resultados muestran unas excelentes propiedades psicométricas de la escala ESCOLA 

con una estructura esencialmente unidimensional. Se cumple la invarianza de medida de la escala 

en función del género, de la edad y de la condición laboral (ser trabajador por cuenta 

propia/emprendedor o ser trabajador por cuenta ajena). ESCOLA muestra diferencias 

estadísticamente significativas en función de la condición laboral evidenciando puntuaciones 

más elevadas en compromiso laboral por parte de los emprendedores y trabajadores por cuenta 

propia. Respecto al estatus laboral, se encuentran diferencias entre trabajadores con puestos 

directivos o con función de mando frente a trabajadores cualificados sin dicha función de mando, 

mostrándose una relación positiva entre el compromiso laboral y el nivel jerárquico. Se evidencia 

mayor capacidad predictiva del compromiso laboral a través de la relación positiva con rasgos 

específicos de la personalidad emprendedora más que con los rasgos generales de personalidad. 

El compromiso laboral evaluado con ESCOLA tiene una correlación elevada con los rasgos: 

autonomía, innovación y motivación de logro; así como con la felicidad personal (como 

variables personales); correlaciona también con la felicidad laboral y el clima organizacional 

percibido (como variables del contexto laboral) mostrándose como variables estadísticamente 

significativas para explicar el compromiso de los trabajadores. En búsqueda de otras posibles 

relaciones, el clima organizacional mostró un papel moderador en la relación de la autonomía 

con el compromiso laboral de las personas. Con la presente Tesis Doctoral se han identificado 

aspectos que podrían ser relevantes para potenciar el compromiso en el contexto laboral. 



 

 

 

 

Summary 

Engagement is an important factor in the management of organizations because of its 

influence on their efficiency and competitiveness. Work engagement is positively related to job 

performance and is therefore considered a positive concept. In general, the concept of 

engagement refers to the link that emerges from a person towards someone or something, to the 

identification or involvement of a person with an activity or with an organization. While 

companies seek evidence of the impact of employee engagement in terms of productivity, 

customer satisfaction, sales, desire to remain in the organisation, etc., Academia offers different 

approaches relating it with the role played at work, with the energetic and positive nature of the 

engagement (as opposed to burnout), with the influence of certain resources and the relationship 

with the organization to which it belongs. It has been defined as a construct with cognitive, 

behavioural and emotional components associated with job performance.  

The main objective of this doctoral Thesis is to generate and validate a new instrument to assess 

work engagement in Spanish language. A Work Engagement Scale (ESCOLA) to assess 

engagement in people who work both, as salaried employees and as entrepreneurs and self-

employed workers. To achieve this objective, a review of the scientific literature and the 

dimensions used in its evaluation was carried out and a model of engagement based on effective 

participation, involvement and positive emotion generated by the work activity was proposed. 

The literature that connects engagement with personal factors and factors of the work context is 

reviewed; these relationships are studied in search of criteria for the validity of the assessment 

instrument and the impact of certain variables in the prediction of work engagement is 

investigated, taking into account personal variables such as personality traits, socio-demographic 

characteristics and other variables of the work context.  



 

 

 

 

Results show excellent psychometric properties of the ESCOLA with an essentially 

unidimensional structure. Measurement invariance of the scale as a function of gender, age and 

employment status (being self-employed/entrepreneur or employee) is observed. ESCOLA 

shows statistically significant differences according to employment status, with higher 

engagement scores for entrepreneurs and the self-employed. With regard to employment status, 

differences are found between workers in executive or management positions versus skilled 

workers without such a management role, showing a positive relationship between work 

engagement and hierarchical level. More predictive ability of work engagement is shown 

through the positive relationship with specific entrepreneurial personality traits rather than with 

general personality traits. Work engagement assessed with ESCOLA has a high correlation with 

the traits: autonomy, innovation and work achievement motivation; as well as with personal 

happiness (as personal variables); it also correlates with work happiness and perceived 

organizational climate (as variables of the work context) showing themselves as statistically 

significant variables to explain the engagement of workers. In the search for other possible 

relationships, the organizational climate showed a moderating role in the relationship between 

autonomy and work engagement. This Doctoral Thesis has identified issues that could be 

relevant to increase the work engagement. 
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1 Compromiso laboral 

En general, el concepto compromiso se refiere al vínculo que surge de una persona hacia 

alguien o algo, a la identificación o involucramiento de un individuo con una actividad o con una 

organización. El compromiso es un factor importante en la gestión de las organizaciones por su 

influencia positiva en el grado de eficacia y competitividad de las mismas, por lo que es 

considerado un concepto positivo. El compromiso ha ido adquiriendo relevancia y se ha 

relacionado con otros factores que afectan al desempeño y al bienestar del trabajador en el 

contexto laboral. Investigaciones sobre la participación de los empleados muestran que el 

compromiso se vincula con niveles más altos de desempeño tanto a nivel individual como de 

organización (Bakker y Bal, 2010; Demerouti y Cropanzano, 2010; Halbesleben y Wheeler, 

2008; Rich et al., 2010). Los empleados comprometidos con la organización son proactivos, 

promueven la innovación e invierten esfuerzos en mejorar los resultados de su organización 

(Grant y Ashford, 2008; Harter et al., 2002; Saks, 2006; Salanova et al., 2005). A lo largo del 

tiempo, en su estudio, se ha definido teniendo en cuenta distintos parámetros originándose así 

diferentes conceptos que aluden a diferentes formas de compromiso. A pesar del uso 

generalizado del término no cuenta con una definición única ni una conceptualización uniforme, 

ofreciéndose distintas aproximaciones que sugieren una diferenciación en el compromiso como 

rasgo, como estado psicológico o como comportamiento (Macey y Schneider, 2008; Solomon y 

Sridevi, 2010).  

La mayoría de los investigadores consideran el compromiso laboral como la implicación 

y participación efectiva de las personas en el trabajo, el cual genera un afecto positivo asociado 

al trabajo y al entorno laboral (Castellano et al., 2019; Maslach et al., 2001; Rothbard y Patil, 

2012; Salanova y Llorens, 2008).  
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En la presente Tesis se plantea un modelo de compromiso laboral basado en la 

implicación, la participación efectiva, la voluntad de invertir esfuerzo en la tarea y la emoción 

positiva generada con la actividad laboral; conceptualizándolo como la inversión del individuo 

en el rol laboral. Para ello, se define el compromiso laboral o engagement como un estado 

psicológico que impulsa la participación efectiva e implicación en el trabajo que se genera por la 

utilización de los propios recursos y que permite una emoción y percepción positiva del 

desempeño. En esta investigación se valora el compromiso desde una perspectiva individual, 

como una orientación estable hacia el trabajo realizado atendiendo a los componentes del 

compromiso: físico, emocional y cognitivo, descritos en la literatura. Se analiza también la 

posible influencia del contexto laboral en esa relación del trabajador con su actividad profesional 

y se explora la influencia en el compromiso de ciertos rasgos generales de personalidad así como 

los rasgos específicos asociados a la conducta emprendedora. 

1.1 Concepto y evolución  

La literatura existente muestra que alcanzar una definición integral de compromiso en el 

contexto laboral puede ser difícil (Solomon y Sridevi, 2010). Mientras que el compromiso 

organizacional ha sido ampliamente estudiado, el concepto de compromiso laboral o work 

engagement es relativamente reciente en el ámbito de la psicología organizacional y del trabajo 

(Wefald et al., 2011). En la última década el concepto de compromiso de los empleados ha 

atraído la atención de los académicos y profesionales en disciplinas como la gestión empresarial, 

la psicología y el comportamiento organizacional. Por lo general, el concepto de compromiso 

organizacional engloba aspectos relacionados con el apego, la lealtad, la vinculación y la 

motivación de los trabajadores con la organización. Ha habido mucho debate sobre la 

delimitación del compromiso ya que, a menudo, se asocia a constructos como compromiso 
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organizacional, satisfacción laboral, implicación laboral, organizational citizenship behaviour 

(OCB; Bakker y Leiter, 2010; Robinson et al., 2004), desempeño laboral (Bakker y Bal, 2010; 

Halbesleben, 2010; Halbesleben y Wheeler, 2008) o con la satisfacción del cliente (Salanova et 

al., 2005), entre otros conceptos que modulan la relación entre el empleado y la 

organización. Meyer y Gagne (2008) señalaron el compromiso como un constructo clave en 

la literatura sobre comportamiento organizacional. Es complejo delimitar su alcance, ya que cada 

estudio sobre el compromiso de los empleados lo explora en un contexto diferente y en relación 

con múltiples variables, por lo que no hay una definición ni medición universal y unánime del 

compromiso.  

Mowday et al. (1979) definen el compromiso organizacional como "la fuerza de la 

identificación de un individuo con una determinada organización y de su participación en la 

misma. Conceptualmente puede estar caracterizado por al menos tres factores que pueden 

presentarse o no de manera conjunta: fuerte convicción y aceptación de los objetivos y valores de 

la organización, disposición a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organización y 

un fuerte deseo de permanencia como miembro de la organización". Estos investigadores 

estudiaron el compromiso desde una perspectiva unidimensional referida al compromiso afectivo 

o dimensión afectiva. Este tipo de compromiso se caracteriza por la existencia de un vínculo 

emocional del trabajador hacia la empresa en la que alcanza sus expectativas y cubre sus 

necesidades, lo que hace que se genere un deseo de permanencia en la organización. Los 

empleados con altos niveles de compromiso afectivo tienden a empatizar con los problemas que 

surgen en la organización y tratan de solucionarlos, son favorables a los cambios y se involucran 

en ellos. El compromiso afectivo o dimensión afectiva (affective commitment) del compromiso 

organizacional, es la dimensión que más estudios ha generado a lo largo del tiempo.  
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Allen y Meyer (1990) aluden a la dedicación y lealtad del individuo hacia la 

organización; y en su reconocido modelo describen el compromiso con la organización como un 

estado psicológico con tres componentes: compromiso Afectivo, compromiso Normativo y 

compromiso de Continuidad; que lo determinan y que pueden presentarse simultáneamente 

aunque en diferentes proporciones. El compromiso Afectivo es la disposición emocional positiva 

del empleado hacia la empresa u organización, por la que se identifica, involucra y disfruta de la 

pertenencia a ella. El compromiso Normativo es la disposición cognitivo-afectiva del empleado 

hacia la empresa, por la que permanece y se involucra de acuerdo con consideraciones de 

gratitud, reciprocidad y deber moral; es un vínculo de obligación moral. El compromiso de 

Continuidad es la disposición racional del empleado hacia la empresa, por la que permanece y se 

involucra de acuerdo con sus estimaciones de costes y beneficios, no necesariamente porque le 

interese su trabajo u organización (Meyer et al., 2002). Son muchas las investigaciones que han 

evidenciado el efecto del compromiso de continuidad sobre la intención de permanecer 

vinculado a la organización sin que suela incidir positivamente en el desempeño (Littlewood, 

2003; Mathieu y Zajac, 1990; Meyer, 2014; Meyer et al., 2002). Se ha cuestionado esta 

dimensión ya que Meyer y Allen defienden el compromiso como un estado psicológico y el 

compromiso de continuidad no tiene obligatoriamente unas connotaciones psicológicas. Los tres 

tipos de compromiso presentan diferentes consecuencias favoreciendo la permanencia del 

trabajador en la empresa, pero su comportamiento varía de acuerdo al tipo predominante. Cada 

tipo de compromiso organizacional tiene distintos efectos sobre el comportamiento del 

trabajador, tales como el sentir apego, el mantener una conducta consistente para evitar perder 

los beneficios que brinda la organización, la satisfacción general con las funciones que 
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desempeña y la identificación que el trabajador siente con su organización (Betanzos et al., 2006; 

Meyer et al., 2002). 

Robinson y colaboradores (2004) definen el compromiso como una actitud positiva de los 

empleados hacia su organización y sus valores, donde los empleados toman conciencia del 

contexto empresarial para mejorar la eficacia laboral y organizativa.  

Saks (2006) amplió el concepto de compromiso para diferenciar entre el compromiso 

laboral y el compromiso con la organización, refiriendo la presencia en los empleados de al 

menos dos roles, el rol laboral y el rol como miembro de la organización. Su modelo se basa en 

la teoría del intercambio social – Social Exchange Theory - (Cropanzano y Mitchell, 2005). Para 

Saks (2006) los empleados deciden su nivel de compromiso con el trabajo y con su organización 

en función de los recursos recibidos. Se considera una aproximación multidimensional al 

constructo, con componentes cognitivos, emocionales y conductuales asociados al desempeño de 

roles individuales.  

Cook (2008) define el compromiso como el sentimiento positivo al formar parte de la 

organización, así como la actitud proactiva respecto a la consecución de objetivos para clientes, 

colegas y otras partes interesadas; por lo que puede considerarse un constructo multidimensional 

que no se limita al rol o compromiso laboral. 

Cabe destacar en la presente delimitación que, además de las formas de comprometerse 

con la organización, existe también una forma particular de relacionarse con el trabajo o la tarea 

que se denomina work engagement (Salanova y Schaufeli, 2009). Se considera que una persona 

podría estar comprometida con su tarea (engage) y no con la organización, de igual manera, 

podría estar comprometida con la organización sin que se encuentre apasionada por su trabajo. 

Diversas investigaciones han reportado relaciones entre ambos tipos de compromiso (Meyer, 



 

Francisco Prieto Díez Compromiso Laboral: Evaluación y Factores Moduladores 

 

6 

 

2014) en tanto ambos son determinantes importantes de la acción, aunque correspondan a 

modelos conceptuales diferentes. El work engagement referido al ajuste, compromiso o 

vinculación con el trabajo, aparece como un constructo relativamente novedoso con 

especificidades que impiden su traducción literal al no existir acuerdo sobre su traducción 

semántica. Explorar este tipo de compromiso laboral (work engagement) más relacionado con el 

trabajo que con la organización, es uno de los objetivos de la presente Tesis.  

La revisión del estudio del personal engagement, en referencia al compromiso individual 

con el trabajo, se remonta al académico William Kahn, que definió el compromiso como el 

aprovechamiento del yo de los miembros de la organización para sus roles laborales (Kahn, 

1990; 1992), en referencia a la dedicación física, cognitiva y emocional de los individuos a su 

trabajo; postula que los empleados ocupan roles de trabajo en varios grados relacionados con el 

compromiso personal. Afirma que cuanto más de uno mismo se da a un rol, más emocionante y 

cómodo es el desempeño. El modelo fue probado por May et al. (2004) y sus hallazgos apoyaron 

que las tres condiciones psicológicas sugeridas por Kahn: significación, seguridad y 

disponibilidad psicológica, están vinculadas positivamente al compromiso e influyen en la 

participación de los empleados. Csikszentmihalyi (1990) expresó el compromiso de los 

empleados como un concepto de flujo, una sensación holística que los empleados experimentan 

cuando están totalmente involucrados en su trabajo.  

Entre las definiciones de work engagement más citadas se encuentra la de Schaufeli et al. 

(2002) que describe el compromiso laboral como “un estado mental positivo, satisfactorio y 

relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicación y absorción” (p.74). El Vigor 

se caracteriza por altos niveles de energía, de activación y de resiliencia mental en el trabajo, la 

voluntad de invertir esfuerzo en el propio trabajo y la persistencia ante las dificultades. La 
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Dedicación se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo, experimentando un sentimiento 

de importancia, entusiasmo, inspiración, orgullo y desafío. La Absorción hace referencia a estar 

plenamente concentrado y felizmente absorto en el trabajo, por lo que el tiempo pasa rápido y se 

tiene dificultades para desconectarse del trabajo (Schaufeli et al., 2006). Esta dificultad de 

desconexión se debe a las altas dosis de disfrute y concentración experimentadas (Salanova y 

Llorens, 2008). Schaufeli y colaboradores (2002) afirman que el compromiso no es un estado 

específico y momentáneo, sino que es "un estado cognitivo-afectivo persistente y generalizado que 

no se focaliza en un objeto, evento o situación particular” (p. 74). En esta conceptualización el 

compromiso se considera una orientación relativamente estable hacia el trabajo realizado. La 

investigación empírica ha identificado las tres dimensiones subyacentes: vigor, dedicación y 

absorción, que tienen respectivamente tres componentes asociados; el físico, el emocional y el 

cognitivo.  

Para Schaufeli y Bakker (2004), el work engagement es un estado psicológico positivo 

afectivo relacionado con el trabajo y que es opuesto al burnout. El burnout es un estado mental 

negativo y persistente que se caracteriza por sentimientos y actitudes negativas hacia las 

personas con las que se trabaja y hacia la profesión que se desempeña. Es un estado también 

conocido como “estar quemado”, “quemarse en el trabajo” o “síndrome del quemado” (Maslach 

et al., 2001). A diferencia de los trabajadores que sufren burnout, los empleados comprometidos 

se caracterizan por estar conectados de manera enérgica y efectiva a sus actividades laborales y 

se perciben a sí mismos capaces de afrontar las exigencias de su trabajo. Los investigadores del 

burnout definen el engagement como lo opuesto o la antítesis positiva del burnout. Según 

Maslach y colaboradores (2001), el compromiso se caracteriza por la energía, la participación y 

la eficacia; lo opuesto a las tres dimensiones del burnout: agotamiento, cinismo e ineficacia 
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laboral. La investigación sobre burnout y compromiso muestran que las dimensiones centrales 

del burnout (agotamiento y cinismo) y las del compromiso (vigor y dedicación) son opuestas 

entre sí respectivamente (González-Romá et al., 2006). Mientras que el compromiso se 

caracteriza por un alto nivel de energía y una fuerte identificación con el trabajo, el burnout por 

un bajo nivel de energía combinado con una mala identificación con el propio trabajo; por lo que 

ambos constructos se conceptualizan sobre la base de esas dos dimensiones, energía e 

identificación (Salanova y Schaufeli, 2009).  

CIPD (2006) publicó el informe 'How Engaged Are British Employees' sobre las actitudes 

y el compromiso de 2000 empleados. Este informe define el compromiso de los empleados como 

"pasión por el trabajo", que implica un sentimiento positivo acerca del trabajo, además de estar 

dispuesto a un esfuerzo adicional para hacerlo lo mejor posible. Se identifican tres dimensiones 

del compromiso: compromiso Emocional (estar involucrado emocionalmente con el propio 

trabajo); compromiso Cognitivo (concentrarse intensamente en el trabajo) y compromiso Físico 

(estar dispuesto a hacer un esfuerzo adicional a lo esperado); este estudio refleja la visión de 

Kahn sobre el compromiso del empleado. Macey y Schneider (2008) describen el engagement o 

compromiso como el afecto positivo asociado al trabajo y al entorno laboral que connota 

explícitamente sentimientos de persistencia, vigor, energía, dedicación, absorción, entusiasmo, 

alerta y orgullo. Rothbard y Patil (2012) sostienen que se trata de una variable a nivel individual 

(no organizacional) y lo definen como una presencia psicológica en el rol con los componentes 

atención, absorción y energía de la persona dirigida hacia las tareas laborales. Atención y 

absorción representan los subcomponentes cognitivos del constructo y energía, el 

subcomponente físico (Rothbard, 2001). Rich y colaboradores (2010) proponen la 
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conceptualización y medida del compromiso atendiendo a los tres componentes: físico, 

emocional y cognitivo.  

De lo expuesto se puede concluir que el work engagement describe la relación de 

compromiso con el trabajo a nivel individual; mientras que el compromiso del empleado o 

employee engagement alude a la relación del empleado con su organización. Los conceptos 

employee engagement y work engagement se han utilizado como sinónimos sin una clara 

distinción entre estos constructos; generando confusión al respecto (Bedarkar y Pandita, 2014). 

Vigoda-Gadot et al. (2013) refieren que el compromiso de los empleados es distinto del 

compromiso y la participación afectiva en el trabajo. Guest (2014) hace la distinción entre el 

compromiso organizacional, lo que tradicionalmente se entiende por compromiso de los 

empleados, y el compromiso laboral; afirma que mientras el compromiso laboral es un 

constructo bien delimitado, no puede decirse lo mismo del compromiso organizacional. Si bien 

el compromiso laboral se refiere a la relación del empleado con su trabajo, el compromiso del 

empleado alude a la relación del trabajador con su organización (Salanova et al., 2005; Tisu et 

al., 2020).  Schaufeli y Bakker (2023) consideran el compromiso con el trabajo como un estado 

psicológico que impulsa la conducta del empleado hacia la inversión de energía personal, lo que 

significa que el compromiso laboral debe teóricamente distinguirse del rendimiento de la tarea, 

de actitudes concomitantes y de los resultados empresariales. 

1.2 Medición  

Como ya se ha adelantado, resulta complejo delimitar el alcance del compromiso ya que 

cada estudio lo explora en un contexto diferente por lo que no hay un consenso firme sobre el 

concepto, ni una medición universal y unánime del compromiso y de sus dimensiones. Se han 
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desarrollado distintos instrumentos de medida para evaluar tanto el compromiso organizacional 

como el compromiso con el trabajo. 

Así, el Cuestionario de Compromiso Organizacional, Organizational Commitment 

Questionnaire (OCQ), mide el compromiso organizacional de los empleados de forma 

unidimensional con una escala de 15 ítems desarrollada por Mowday et al. (1979) con cinco 

alternativas de respuesta tipo Likert. Se describe este compromiso a través de tres factores: 

voluntad de esforzarse, deseo de continuar formando parte de la organización y aceptación de los 

valores organizacionales. Algunos ítems son los siguientes:  Estoy dispuesto a esforzarme mucho 

más de lo que normalmente se espera para ayudar a que esta organización tenga éxito, Hablo de 

esta organización a mis amigos como una gran organización para trabajar, Siento muy poca 

lealtad hacia esta organización, Encuentro que mis valores y los valores de la organización son 

muy similares, No hay mucho que ganar si me quedo en esta organización indefinidamente, A 

menudo me resulta difícil estar de acuerdo con las políticas de esta organización en asuntos 

importantes relacionados con sus empleados… 

Meyer y Allen (1991) desarrollan un cuestionario que describe y mide el compromiso 

organizacional como un constructo tridimensional. Cabe resaltar que la escala ha sido validada 

en países de habla hispana (Arciniega y González, 2006). Abordan tres formas en las que los 

trabajadores se comprometen con una organización que son el Compromiso Afectivo porque así 

lo desean y han establecido un vínculo emocional con su centro de trabajo; el Compromiso de 

Continuidad porque necesitan y se sienten obligados a permanecer en la organización y el 

Compromiso Normativo porque sienten que deben hacerlo por una obligación moral (Gallardo y 

Triadó, 2007). Estas dimensiones son distintas entre sí, tanto en la relación con sus determinantes 

como en la conducta que originan en los trabajadores. La subescala de compromiso afectivo 
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presenta ítems del tipo: Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa, Me siento como 

parte de una familia en esta empresa, Realmente siento como si los problemas de esta empresa 

fueran mis propios problemas, Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta 

empresa. A la subescala de compromiso de continuidad pertenecen los siguientes ítems: Una de 

las razones principales para seguir trabajando en esta compañía es porque otra empresa no 

podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí, Creo que tengo muy pocas opciones de 

conseguir otro trabajo igual como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa, 

Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar ahora mi empresa. La 

subescala de compromiso normativo recoge ítems del tipo: Una de las principales razones por 

las que continuó trabajando en esta compañía es porque siento la obligación moral de 

permanecer en ella, Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que 

me ha dado, Ahora mismo no abandonaría mi empresa porque me siento obligado con toda su 

gente, Esta empresa se merece mi lealtad. Muchos autores han estudiado las evidencias de 

validez de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen en diversos contextos. 

Arciniega y González (2006), validaron y trasladaron los ítems originales de la escala 

reformulados en positivo utilizando la versión de 18 ítems. El análisis factorial exploratorio 

obtuvo como resultado la aprobación de las tres dimensiones y los índices obtenidos muestran la 

consistencia de la prueba. 

En lo que respecta a la medición del work engagement o compromiso laboral que se 

genera en la relación del individuo con el trabajo que realiza, y que es el objeto de estudio de la 

presente Tesis, apuntar que la conceptualización de Kahn (1990) sobre el compromiso personal 

inspiró a investigadores a desarrollar autoinformes y escalas para la evaluación del compromiso, 
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como la Job Engagement Scale (JES, May et al., 2004; Rich et al., 2010) que incluye el 

compromiso cognitivo, emocional y físico en la evaluación del constructo. 

En cuanto a la Utrecht Work Engagement Scale – UWES (Schaufeli et al., 2002), mide el 

engagement a través de tres dimensiones: vigor, dedicación y absorción. Los autores afirman que 

se trata de un estado cognitivo-afectivo persistente y generalizado. Esta prueba, compuesta por 

17 ítems con formato de respuesta tipo Likert, ha sido ampliamente utilizada en diversos países 

(Schaufeli y Bakker, 2003), y se ha confirmado su estructura interna trifactorial. La versión 

española de la escala muestra una fiabilidad adecuada para sus tres dimensiones; si bien no 

facilita una puntuación global del compromiso (Salanova et al. 2000). Merino-Soto et al. (2022) 

en su estudio con trabajadores peruanos sobre las evidencias de validez de la estructura interna 

de la UWES, concluyen que el modelo de tres dimensiones para obtener las puntuaciones debe 

ser reemplazado por un modelo unidimensional representado con un puntaje total, al señalar que 

la varianza común obtenida de un factor general es más fuerte que la interpretación de tres 

dimensiones. 

Atendiendo a las dimensiones de la UWES, la dimensión Vigor se evalúa mediante ítems 

que se refieren a los altos niveles de energía y resiliencia, la voluntad de dedicar esfuerzos, no 

fatigarse con facilidad, y la persistencia frente a las dificultades como: En mi trabajo me siento 

lleno de energía, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo, Soy muy persistente en mi trabajo, Incluso 

cuando las cosas no van bien, continúo trabajando. Aquellos que presentan altos puntajes en 

vigor generalmente tienen mucha energía, entusiasmo y resistencia en lo que concierne a su 

trabajo. La dimensión Dedicación se evalúa a través de ítems que se refieren al sentido o 

significado del trabajo, a sentirse entusiasmado y orgulloso por su labor, y sentirse inspirado y 

retado por el trabajo como: Mi trabajo está lleno de significado y propósito, estoy entusiasmado 
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con mi trabajo, Mi trabajo me inspira… Aquellos que presentan altos niveles en dedicación se 

identifican fuertemente con su trabajo porque la experiencia es significativa, inspiradora y 

desafiante, generalmente se sienten entusiasmados y orgullosos en su trabajo. Y finalmente, la 

dimensión Absorción se evalúa mediante ítems que se refieren a estar felizmente inmerso en su 

trabajo y presentar dificultad para dejarlo, de tal forma que el tiempo pasa rápidamente y uno se 

olvida de todo a su alrededor; ítems como: El tiempo vuela cuando estoy trabajando, Soy feliz 

cuando estoy absorto en mi trabajo, Me “dejo llevar” por mi trabajo. Aquellos que presentan 

altas puntuaciones en absorción están usualmente contentos de involucrarse en su trabajo, se 

sienten inmersos en él y presentan dificultad para dejarlo porque la actividad los impulsa y se 

olvidan de todo alrededor. Este enfoque del compromiso laboral, caracterizado por un estado 

mental positivo con tres dimensiones, ha sido ampliamente utilizado en las investigaciones 

académicas sobre work engagement. 

Consecuentemente con la teoría del engagement postulada por Maslach et al. (1996) si se 

evalúa el burnout podemos deducir el compromiso pues ambos son conceptos antagónicos. El 

instrumento de medida es el Maslach Burnout Inventory (MBI; Maslach et al., 1996), en el que 

las puntuaciones opuestas al burnout serían indicativas del engagement (Maslach et al., 2001). 

Esto significa que bajas puntuaciones en las escalas de agotamiento y cinismo y altas 

puntuaciones en la escala de eficacia profesional del MBI, es indicador de engagement; si bien 

algunos autores los consideran conceptos distintos que han de evaluarse de forma independiente 

(Salanova et al., 2000, Schaufeli y Bakker, 2001). 

Mañas-Rodríguez et al. (2016) validan la versión española de la ISA Engagement Scale 

de Soane et al. (2012) en una muestra de empleados del sector público, evaluando tres 

dimensiones del compromiso: intelectual, afectivo y también un componente social que valora 
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ciertos aspectos compartidos por los miembros de una misma organización. Más recientemente 

Shuck et al. (Schneider y otros, 2018) (Schneider y otros, 2018) (2017) propone la Employee 

Engagement Scale (EES) que evalúa el compromiso cognitivo, emocional y conductual; y alude 

al deseo e intensidad del empleado en invertir en resultados positivos para su organización. 

A pesar de que no existe un acuerdo universal sobre el significado del compromiso 

laboral, existe un amplio consenso sobre dos dimensiones centrales del compromiso laboral: 

energía e identificación. Dentro de este contexto de evaluación resultaría de interés el disponer 

de un instrumento en español para trabajadores de habla hispana que evalúe de manera fiable y 

válida el engagement en referencia al compromiso tanto en el contexto laboral de empleados por 

cuenta ajena como en el de emprendedores y trabajadores por cuenta propia. 

1.2.1 Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA) 

A diferencia de otros instrumentos de medida la Escala de Compromiso Laboral 

(ESCOLA) que se presenta en la Tesis Doctoral, pretende adaptarse tanto al contexto laboral de 

los empleados por cuenta ajena como al ámbito profesional de emprendedores y trabajadores que 

desempeñan su actividad por cuenta propia; analizando la relación con el trabajo a nivel 

individual. ESCOLA se centra en la evaluación del compromiso laboral como un estado 

psicológico relativamente estable. Se valora el estado de compromiso con la actividad laboral a 

través de la emoción y actitud positiva hacia el trabajo; la voluntad de invertir esfuerzo en la 

tarea y de la implicación con la actividad laboral; conceptualizándolo como la inversión del 

individuo en el rol laboral. Para ello se define el compromiso laboral como la participación 

efectiva e implicación en el trabajo que se genera por la utilización de los propios recursos y que 

permite una emoción y percepción positiva del desempeño. Evalúa el compromiso desde una 
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perspectiva individual, como una orientación estable hacia el trabajo realizado atendiendo a los 

componentes del compromiso: físico, emocional y cognitivo; descritos en la literatura.  

En el proceso inicial de desarrollo de la escala, un grupo de tres psicómetras y dos 

expertos en compromiso laboral desarrollaron un banco de 25 ítems tipo Likert, asegurándose de 

cubrir todos los aspectos incluidos en la definición de compromiso laboral. Estos fueron 

redactados de forma directa para evitar la introducción de sesgos de respuesta (Vigil-Colet et al., 

2020). El conjunto de 25 ítems se sometió a un juicio en el que siete expertos en Psicometría 

tenían que valorar dos aspectos de cada ítem en una escala de cero a diez: (a) grado de claridad 

de la formulación de los ítems para la población general, y (b) grado en el que consideraban que 

el ítem es relevante para evaluar la dimensión propuesta. En función de las respuestas de los 

expertos se reformuló la redacción de nueve ítems y se eliminaron 11 por redundancia en su 

contenido o falta de ajuste en la dimensión a evaluar. Con los 14 ítems retenidos se llevó a cabo 

un estudio piloto sobre la muestra total, eliminando dos ítems que mostraban índices de 

discriminación por debajo de .30 (Muñiz y Fonseca-Pedrero, 2019). De esta manera, se obtuvo 

un primer cuestionario formado por 12 ítems tipo Likert, con cinco categorías de respuesta, de 

uno (completamente en desacuerdo) a cinco (completamente de acuerdo). Siguiendo una 

estrategia mixta estadística-sustantiva, se pasó de 12 a 10 ítems finales, tras la eliminación de dos 

ítems por no tener una relevancia teórica muy alta y un peso factorial por debajo de .50, 

realizando un nuevo AFE con diez ítems finales. Los cuatro ítems retirados fueron los siguientes: 

Me resulta difícil desconectar de mi trabajo fuera del horario laboral. Tengo buenas relaciones 

personales con los compañeros de trabajo. En mi trabajo se estimula la aportación de ideas 

innovadoras. Mi motivación por el trabajo es superior a la de mis compañeros. 
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Finalmente, ESCOLA consta de 10 ítems y utiliza un formato de respuesta tipo Likert de 

5 puntos para medir el work engagement o compromiso laboral a través de los siguientes ítems: 

1. El trabajo que realizo me parece importante.  

2. Disfruto con mi trabajo. 

3. Me levanto con ganas de ir a trabajar.   

4. Mi trabajo me resulta estimulante.  

5. Cuando estoy trabajando el tiempo se me pasa rápido.  

6. Me siento satisfecho con mi trabajo.  

7. Intento hacer el trabajo lo mejor que puedo.  

8. Cuando las cosas no me van bien en el trabajo, soy persistente.  

9. Mi trabajo me permite poner en práctica mis capacidades profesionales.  

10. Me considero una persona flexible para adaptarme a nuevas circunstancias del trabajo.  

En definitiva, los resultados obtenidos nos permiten afirmar que las puntuaciones del 

nuevo instrumento ESCOLA tienen unas propiedades psicométricas adecuadas, tanto en lo 

relativo a la fiabilidad como a la validez, pudiendo utilizarse con garantía en investigación, así 

como en contextos aplicados y profesionales. El número reducido de ítems de los que se 

compone ESCOLA facilita su aplicación y, a diferencia de otros instrumentos de medida, 

permite una evaluación desde una perspectiva individual, no organizacional, lo que facilita la 

medición del constructo tanto en emprendedores como en empleados asalariados, ofreciendo una 

única puntuación global del compromiso laboral. Todo ello permite la medición del constructo 

en personas trabajadoras de cualquier sector, así como la comparación entre diferentes sectores y 

grupos ocupacionales. 
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El alto nivel de energía, responsabilidad, entusiasmo y la conexión efectiva con el trabajo 

que se asocia al compromiso laboral, pone de relieve el interés que puede representar para las 

organizaciones el evaluar y analizar la presencia de este tipo de compromiso con diversos fines. 

Además, evaluar el nivel de compromiso del personal es importante para las organizaciones 

porque, en última instancia, el compromiso también está relacionado con su desempeño 

comercial y financiero (Schneider et al., 2018). 

1.3 Factores Moduladores 

El interés por el compromiso laboral lleva a la necesidad de documentar las relaciones 

con otras variables positivas vinculadas al desempeño laboral. El compromiso laboral es una 

variable muy importante en el mundo organizacional (Bakker et al., 2011; Bakker y Oerlemans, 

2019; Laguna et al., 2017; Martínez et al., 2020), la cual depende de factores personales y 

contextuales (v.g., Saks, 2019; Schaufeli y Taris, 2014). 

En la presente Tesis se plantea el estudio de la influencia de los recursos personales 

(rasgos generales de personalidad, rasgos específicos de la personalidad emprendedora, 

inteligencia emocional y felicidad personal a través de la emoción positiva); así como de factores 

contextuales (felicidad en el trabajo y clima organizacional) sobre el compromiso laboral. 

Diversos estudios muestran que tanto los recursos laborales como los recursos personales 

facilitan el compromiso laboral (Bakker y Demerouti, 2008; Bakker y Leiter, 2010). En esta 

línea, en la Tesis Doctoral se analiza, entre otras cuestiones, la relación existente entre los rasgos 

específicos de la personalidad emprendedora que incita a la acción y el compromiso laboral, al 

contar con una amplia muestra de trabajadores que desempeña una actividad laboral por cuenta 

propia y a través del emprendimiento. 
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Los recursos laborales se refieren a aspectos físicos, sociales u organizativos del trabajo 

que pueden reducir las exigencias laborales, ser funcionales para lograr los objetivos laborales o 

estimular el crecimiento personal (Bakker y Demerouti, 2007). Saks (2019) sugiere que facilitar 

a los empleados oportunidades de poner en práctica diversas habilidades en un trabajo 

interesante y desafiante es muy probable que aumente el compromiso laboral. Los recursos 

laborales tienen un potencial motivacional que dirigen a resultados positivos en la organización a 

través del compromiso laboral (Schaufeli y Bakker, 2004). Según el modelo Job Demands-

Resources (JD-R), los recursos laborales como el control sobre la actividad, el apoyo social en el 

trabajo y las oportunidades de carrera podrían jugar un papel intrínsecamente motivador porque 

fomentan el crecimiento, aprendizaje y desarrollo de los empleados; o bien un rol motivador 

extrínseco como instrumento para el logro de metas laborales. Así, el modelo JD-R postula que 

los recursos laborales tienen mayor potencial motivador cuando el personal se enfrenta a altas 

demandas laborales como la sobrecarga de trabajo, el conflicto de rol o las demandas 

emocionales (Bakker y Demerouti, 2007). Halbesleben (2010) halló una correlación positiva 

entre recursos laborales (apoyo social, control sobre el trabajo, retroalimentación y clima laboral) 

y work engagement. Lesener et al. (2019) aluden al potencial motivacional de los recursos para 

incrementar el compromiso laboral, lo que a su vez conduce a la acumulación de más recursos 

(Salanova et al., 2010). 

En cuanto a los recursos personales, Luthans et al. (2007) se refieren a los recursos 

personales o el capital psicológico como “el estado de desarrollo psicológico de un individuo, y 

se caracteriza por tener confianza (autoeficacia) para realizar el esfuerzo necesario y tener éxito 

en tareas desafiantes; hacer una atribución positiva (optimismo) acerca de tener éxito; perseverar 
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hacia las metas y redirigirlas para tener éxito (esperanza); y ante problemas y adversidad tener la 

capacidad de sostenerse y recuperarse (resiliencia) para lograr el éxito” (p. 3).  

En consecuencia, tanto los recursos laborales como los recursos personales se muestran 

como importantes predictores del compromiso laboral (Bakker et al., 2011). Las relaciones entre 

los recursos laborales y los recursos personales con el compromiso laboral se explican mejor 

cuando todos los efectos potenciales se tienen en cuenta simultáneamente; los resultados de las 

investigaciones sugieren que los empleados autoeficaces, optimistas y que se creen importantes 

para la organización tienen más probabilidades de experimentar altos niveles de compromiso 

laboral (Xanthopoulou et al., 2009). Así, los determinantes del compromiso laboral pueden ser 

variables personales u otras características de la organización que puedan fomentar su presencia. 

Esos factores tienen mayor o menor relación con el compromiso y se pueden integrar en 

diferentes categorías como: características personales, características relacionadas con la 

actividad a desarrollar y características de la organización o del contexto laboral.  

Las características personales se refieren a factores individuales del trabajador (edad, 

género, formación, estatus laboral…) y variables de tipo psicológico como los rasgos de la 

personalidad o la inteligencia emocional. Es objeto de esta Tesis Doctoral el estudio de la 

relación del compromiso laboral con posibles variables determinantes como ciertos rasgos de 

personalidad, algunas características sociodemográficas o la posible influencia de ciertas 

variables del contexto laboral como la felicidad en el trabajo y el clima organizacional. Las 

repercusiones asociadas al compromiso laboral ponen de relieve el interés que tiene para las 

organizaciones conocer qué factores están relacionados o son determinantes de dicho 

compromiso.  
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1.3.1 Edad, Género y Condición Laboral 

En cuanto a las características personales, resulta de gran interés analizar las variables 

sociodemográficas por su posible repercusión en el estado de compromiso laboral. Analizar las 

variables que intervienen en este proceso podría ayudar a explicar la causa de resultados 

diferentes entre grupos muestrales y aportar información sobre los condicionantes del 

compromiso. No debe suponerse que exista simplemente una relación directa entre compromiso 

y determinados factores como, por ejemplo, la personalidad; ya que hay variables como la edad, 

el género, la condición laboral e incluso aspectos del contexto o actividad laboral que podrían 

moderar de alguna manera dicha relación, aunque no existan demasiadas evidencias. 

Bezuidenhout y Cilliers (2011) evidenciaron una relación positiva entre la edad y el engagement. 

Haley et al. (2014) encontraron que los empleados mayores tienden a ser más dedicados y 

comprometidos que sus compañeros más jóvenes. Guevara et al. (2015) hallaron diferencias 

significativas en las comparaciones entre la edad y el compromiso de forma que a mayor edad 

mayor fuerza del vínculo (afectivo y de continuidad) con la organización. En cuanto a una 

posible explicación de las diferencias en el nivel de compromiso laboral en diversos grupos de 

edad se alude a la capacidad que tiene el trabajador con el paso del tiempo de moldear la tarea 

según sus preferencias (Tims et al., 2012); partiendo del supuesto que la edad está asociada con 

el conocimiento y la experiencia laboral y, aunque ello no necesariamente implica un mejor 

desempeño, sí se asocia con mayor capacidad de ajustar el trabajo a las propias preferencias 

aumentando el nivel de desafío al nivel de autoeficacia y disminuyendo las demandas que 

exceden la capacidad de respuesta, lo que tiene correlación positiva con el work engagement 

(Tims et al., 2013). A su vez, la autoeficacia correlaciona positivamente con el work engagement 

(Del Líbano et al., 2012), lo que sugiere que dicho compromiso laboral puede aumentar por la 
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autoeficacia derivada de la experiencia. Respecto al estatus o condición laboral se encuentran 

diferencias entre trabajadores con puestos directivos o con función de mando frente a 

trabajadores cualificados pero sin dicha función de mando. Según el estudio de Schaufeli y 

Bakker (2003), las pequeñas diferencias de engagement entre grupos ocupacionales sí existen, 

aunque carecen de significado práctico. Esas diferencias se derivaban fundamentalmente de la 

posibilidad de poner en práctica la iniciativa y la creatividad, característica propia de directivos y 

de quienes poseen autonomía y control sobre sus actividades, a diferencia de trabajos menos 

independientes o del personal relacionado con la atención a los demás. Lisbona et al. (2018) 

aluden al compromiso y la autoeficacia como antecedentes de la iniciativa personal y el 

desempeño. Estos aspectos podrían tener alguna repercusión en el compromiso de los 

emprendedores o personas que eligen el trabajo por cuenta propia frente a quienes lo realizan por 

cuenta ajena. Todo ello podría apuntar hacia un posible mayor nivel de compromiso en relación 

con el estatus de los emprendedores y de los trabajadores por cuenta propia al ocuparse de 

procesos que conocen, eligen y les atrae.  

En cuanto al género, según indican Schaufeli y Bakker (2003), los hombres alcanzaban 

mayores puntuaciones que las mujeres, pero con pocas diferencias. De las tres dimensiones 

evaluadas con la UWES (vigor, dedicación y absorción) la desventaja en la dimensión relativa al 

vigor para las mujeres podría responder a la sobrecarga resultante de la adición a la carga laboral 

de la carga doméstica y familiar, es decir, a la denominada “doble presencia” o doble jornada 

femenina. Sin embargo, resulta interesante que ese relativo déficit en la dimensión vigor es 

compensado con valores similares o mayores que sus colegas masculinos en las otras dos 

dimensiones, dedicación y absorción, no pudiendo distinguirse diferencias en cuanto al work 

engagement total para ambos sexos. 
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Los estudios muestran que, en general, las diferencias halladas en las variables 

sociodemográficas son pequeñas tanto para el constructo compromiso laboral como para el 

constructo compromiso organizacional. Gestionar el compromiso requiere determinar qué 

factores intervienen, resultando de interés analizar y comprender la posible influencia de la edad, 

del género o del ejercicio de la actividad laboral por cuenta ajena o por cuenta propia; lo que es 

objeto de análisis en la presente Tesis Doctoral. 

1.3.2 Personalidad emprendedora y otros factores personales asociados al compromiso 

laboral. 

Para Postigo (2021) la actividad emprendedora es un acto de transferencia de una idea de 

emprendimiento a su posterior desarrollo, independientemente de que sea llevada a cabo en el 

ámbito empresarial, intraempresarial, social o en el ámbito personal. Stevenson y Jarillo, (1990, 

como se citó en Mumford et al., 2021) consideran que la incesante búsqueda de oportunidades 

puede darse tanto para uno mismo como dentro de una organización, lo que se conoce como 

intraemprendimiento. Una definición, con amplia aceptación, es la proporcionada por Shane y 

Venkataraman (2000) que aluden al emprendimiento como un proceso que involucra el 

descubrimiento, evaluación y explotación de oportunidades. Como se ha apuntado previamente, 

el compromiso laboral o work engagement mide el afecto positivo asociado al trabajo, su 

dedicación, entusiasmo y energía (Macey y Schneider, 2008) y ese compromiso laboral también 

es considerado como una de las dimensiones relacionadas con la felicidad en el trabajo (Fisher, 

2010), por lo que se intuye la relación entre estos factores.  

Laguna et al. (2017) estudian la relación con el compromiso de ciertos recursos 

personales como la autoeficacia y el entusiasmo en el trabajo, y revelan que existe una 

interrelación entre la autoeficacia en el trabajo, el afecto positivo y el mantenimiento a lo largo 
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del tiempo del compromiso laboral en los emprendedores. Audretsch, (2012) señala que los 

emprendedores exitosos transmiten entusiasmo a quienes los rodean, creando un ambiente 

favorable para el logro de las metas. En este sentido, se hipotetiza sobre la posible repercusión de 

los rasgos específicos de la personalidad emprendedora en la dedicación e implicación en el 

trabajo asociadas al compromiso laboral, más allá de la influencia que pudieran tener otros 

rasgos generales de personalidad. 

Los ocho rasgos específicos relacionados con la personalidad emprendedora son: 

Autoeficacia, Autonomía, Innovación, Locus de control interno, Motivación de logro, 

Optimismo, Tolerancia al estrés y Toma de riesgos; medidos con la Batería para la Evaluación de 

la Personalidad Emprendedora BEPE (Cuesta et al., 2018). Esta batería validada en población 

adulta trabajadora permite obtener un perfil de personalidad emprendedora de ocho dimensiones 

que al igual que la puntuación total presentan una excelente fiabilidad y evidencias de validez. 

La investigación realizada en la presente Tesis Doctoral analizó los rasgos generales y 

específicos de la personalidad y encontraron que la capacidad predictiva del emprendimiento de 

los diferentes rasgos específicos era mayor que cada uno de los rasgos generales, salvo el locus 

de control interno que fue superado ligeramente por la extraversión y la estabilidad emocional. 

Una de las posibles explicaciones tiene que ver con que el BEPE está midiendo ciertas conductas 

de difícil captación desde el Big Five como aquellas relacionadas con la ambición (Jones et al., 

2017), siendo los rasgos específicos más fáciles de intervenir que los generales tipo Big Five. 

Como menciona Postigo (2021) resulta más fácil intervenir sobre los rasgos más específicos y, 

por tanto, sobre las conductas más específicas para tratar de potenciarlas. Una persona puede 

cambiar de personalidad con el tiempo dependiendo de las experiencias de la vida (Blackie et al., 

2014). De hecho, recientes estudios longitudinales han demostrado que ascender en una empresa 
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o pasar de ser trabajador por cuenta ajena a trabajar por cuenta propia lleva a cambios en las 

puntuaciones de los instrumentos de personalidad (Li, Li et al., 2021; Li, Feng, et al., 2021). Al 

trabajar en esta línea se plantea la hipótesis de que los rasgos específicos de la personalidad 

emprendedora, que explican aspectos más concretos de una personalidad que incita a la acción, 

tendrán mayor relación con el compromiso laboral que los rasgos generales de personalidad, 

siendo así esa actitud y personalidad emprendedora un factor influyente en el grado de 

compromiso laboral. Los emprendedores son personas que toman acción y se involucran en 

esfuerzos vigorosos y persistentes para convertir sus ideas y visiones en empresas operativas 

rentables (Gieure et al., 2020). Al igual que ocurre con el emprendimiento, también el 

compromiso laboral refleja el grado de implicación de los trabajadores con las tareas que tienen 

que desarrollar en su trabajo, y tiene una gran relación con su rendimiento laboral (Bakker et al., 

2011; Bakker y Oerlemans, 2019; Laguna et al., 2017; Martínez et al., 2020). Cuando los 

trabajadores desarrollan y utilizan sus recursos personales tienden a mostrar un mayor 

compromiso laboral (Airilia et al., 2014; Bhatti et al., 2018; Schaufeli y Taris, 2014). La 

inteligencia emocional y la felicidad personal podrían actuar como recursos que permiten a los 

empleados mayor entusiasmo al enfrentarse a las demandas laborales y facilitar el compromiso 

laboral. Diferentes estudios apuestan por el uso de los rasgos específicos de la personalidad 

como la autoeficacia, la proactividad, la innovación, la tolerancia al estrés y el optimismo, que 

han sido relacionados positivamente con el compromiso laboral de los trabajadores (Bhatti et al., 

2018; Contreras et al., 2020; Li et al., 2017; Lisbona et al., 2018; Perera et al., 2018, Ocampo et 

al., 2021). Dentro de este contexto se pretende evaluar el peso de los recursos personales en la 

predicción del nivel de compromiso laboral. Como características personales se tendrán en 
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cuenta los rasgos generales de personalidad y los rasgos específicos de la personalidad 

emprendedora, la inteligencia emocional y la felicidad personal. 

1.3.3 Factores del contexto laboral y su relación con el compromiso: felicidad en el trabajo y 

el clima organizacional. 

Aunque el nivel de compromiso laboral de los trabajadores viene determinado tanto por 

sus características personales como por factores relativos al contexto laboral u organizacional, no 

hay una respuesta unívoca sobre en qué medida predominan unos u otros, siendo éste 

precisamente uno de los objetivos centrales de la presente Tesis.  

En cuanto a los atributos organizacionales que condicionan el compromiso laboral, se han 

estudiado las características físicas y organizativas del puesto de trabajo, encontrando conexiones 

claras entre dichas características y el compromiso laboral (Saks, 2019; Xanthopoulou et al., 

2007). Para Saks (2019) facilitar a los empleados la oportunidad de poner en práctica habilidades 

en un trabajo interesante y desafiante es probable que provoque un alto compromiso laboral, ya 

que las apreciaciones y percepciones del personal sobre el contexto psicosocial y las 

características específicas de la organización para la que trabajan influyen en la conducta y 

repercuten en el comportamiento laboral (Bartram et al., 2002; Basinska y Rozkwitalska, 2020; 

DeCottis y Summers, 1987; Dessler, 2008; González-Verde et al., 2015; Tandler et al., 2020; 

Quiñones et al., 2013). Para Chiavenato (2007) el clima organizacional es la cualidad o 

propiedad del ambiente que se percibe o experimenta por los miembros de la organización y 

causa una influencia en su comportamiento. Las diferentes facetas de las que puede estar 

compuesto un buen clima organizacional llevan al trabajador a estar comprometido con su 

trabajo (Barría-González et al., 2021). Por ejemplo, diversas investigaciones han reflejado la 

importancia que tiene sobre el compromiso laboral el hecho de otorgar algún control de mando a 
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los trabajadores, dándoles cierta autonomía y capacidad de decisión sobre la tarea, impulsando la 

posibilidad de desarrollar sus propias capacidades (De la Rosa y Jex, 2010; Karasek, 1979); 

actuando la autonomía como la autorización a los empleados a pensar, comportarse, actuar, 

controlar y tomar decisiones de forma autónoma (Salanova y Schaufeli, 2009).   

En investigaciones sobre felicidad en el trabajo, Fisher (2010) considera al compromiso 

personal una de las tres dimensiones de la felicidad al tratarse de una experiencia afectiva 

positiva. Ambos constructos, felicidad y compromiso personal, tienen en común la referencia a 

juicios agradables derivados de actitudes positivas o de experiencias placenteras (sentimientos 

positivos, estados de ánimo, emociones) en el trabajo. En busca de utilidad predictiva para 

determinar la felicidad de una persona en el trabajo, Salas-Vallina et al. (2013) unifican los 

diferentes componentes del constructo felicidad en el trabajo y establecen tres dimensiones: el 

Compromiso Individual que representa la participación afectiva y cognitiva y el disfrute del 

trabajo en sí mismo; la Satisfacción en el Trabajo que representa juicios principalmente 

cognitivos sobre el trabajo, incluidas facetas como sueldo, compañeros de trabajo, supervisor y 

entorno de trabajo; y, por último, el Compromiso Organizativo Afectivo con sentimientos de 

apego, pertenencia y valor por la organización. Entre la variedad de variables relacionadas con la 

felicidad en el trabajo, el compromiso personal alude al afecto positivo asociado al trabajo, su 

dedicación, entusiasmo y energía (Macey y Schneider, 2008). A diferencia de quienes se 

muestran adictos al trabajo, los empleados comprometidos no trabajan intensamente por un 

irresistible impulso interior sino porque disfrutan con los logros de su trabajo (Gorgievski et al., 

2010). Históricamente, el concepto de felicidad en el lugar de trabajo no ha sido una prioridad 

para las organizaciones (Clifton, 2022). Según el informe State of the Global Workplace: 2022 

de Gallup, más de la mitad de los trabajadores de la fuerza laboral de Estados Unidos se sienten 
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despreciados e infravalorados en el trabajo y en muchas ocasiones esas circunstancias son 

pasadas por alto. De hecho, la investigación realizada por Gallup ha descubierto que un número 

creciente de empleados son crónicamente infelices en el trabajo. Joo y Lee (2017) sugirieron que 

la felicidad en el lugar de trabajo está directamente relacionada con el compromiso en el lugar de 

trabajo, la satisfacción profesional y el bienestar personal subjetivo. Cada vez que las personas se 

dedican a un trabajo significativo y son tratadas con gran confianza, dignidad y respeto, existe 

una probabilidad exponencialmente mayor de que esos empleados deseen ir a trabajar todos los 

días y es más probable que hagan un esfuerzo adicional en busca de objetivos de la organización 

(Beer, 2009) 

En la presente investigación como atributos organizacionales se tendrán en cuenta la 

felicidad en el trabajo y el clima organizacional. Dado que investigaciones previas muestran que 

las percepciones del personal sobre el contexto psicosocial y las características específicas de la 

organización influyen en la conducta y repercuten en su compromiso en el trabajo (Barría-

González et al., 2021; Hermosa-Rodríguez, 2018; Murphy y Reeves, 2019), se pretende estudiar 

el posible efecto moderador de las variables del contexto laboral (felicidad y clima 

organizacional) en las variables personales para predecir el compromiso laboral. 
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2 Objetivos 

El objetivo general de la Tesis Doctoral es la creación de un instrumento para la 

evaluación del compromiso laboral, así como el estudio de su posible relación con factores 

personales y del contexto laboral. Para alcanzar el objetivo se revisaron diversos instrumentos de 

evaluación del compromiso existentes en la literatura, así como la repercusión que ciertas 

variables de ámbito personal (edad, género, rasgos generales y específicos de la personalidad) y 

factores del contexto laboral (clima organizacional, felicidad y condición laboral) pudieran tener 

en el compromiso laboral. Este objetivo general se desglosa en una serie de objetivos específicos, 

a los que responden los artículos que componen esta Tesis Doctoral.  

Para alcanzar el objetivo general se plantearon los siguientes objetivos específicos: 

• Objetivo 1: Construir un instrumento de evaluación del compromiso laboral (ESCOLA) 

en español que permita estudiar este constructo de manera válida y fiable, analizando las 

propiedades psicométricas de la escala. 

• Objetivo 2: Analizar si los rasgos específicos de la personalidad emprendedora 

evaluados a través de la batería BEPE muestran mayor capacidad predictiva y 

discriminativa del comportamiento emprendedor que los rasgos generales de la 

personalidad tipo Big Five.  

• Objetivo 3: Determinar la contribución al compromiso laboral de ciertas variables 

personales (rasgos específicos de la personalidad emprendedora, rasgos generales de 

personalidad, inteligencia emocional y felicidad personal), así como de algunos factores 

del contexto laboral (felicidad y clima organizacional). Estudiar si la presencia de rasgos 

específicos de la personalidad emprendedora, que explican aspectos más concretos de una 

personalidad que incita a la acción, tendrá mayor repercusión en el compromiso laboral 
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que la presencia de rasgos generales de personalidad. Se pretende analizar si esa actitud y 

personalidad emprendedora es, en general, un factor influyente en el grado de 

compromiso laboral. Se investiga la existencia de posibles variables moduladoras del 

compromiso laboral en trabajadores por cuenta ajena. 

• Objetivo 4: Estudiar la invarianza de medida de la escala de compromiso laboral 

ESCOLA en función de las variables sociodemográficas (género y edad) y de la 

condición laboral (ser emprendedor o trabajador por cuenta propia y ser trabajador por 

cuenta ajena) para establecer la estabilidad de la medida del compromiso laboral en 

diferentes grupos de interés. Analizar las posibles diferencias en el compromiso laboral 

en función del género, de la edad y de la condición laboral. 
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3 Publicaciones  

Los objetivos e hipótesis planteadas se desarrollan con detalle en los cuatro artículos que 

se presentan en la Tesis Doctoral, tres de ellos han sido publicados en revistas con Factor de 

Impacto JCR (Journal of Citations Report) y un cuarto pendiente de publicación.  

En el primer artículo titulado Compromiso laboral: nueva escala para su medición 

(Prieto-Diez et al., 2021), se desarrolla una nueva Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA) 

para su validación. El segundo artículo, General versus specific personality traits for predicting 

entrepreneurship, (Postigo et al., 2021) analiza la influencia de los rasgos generales y específicos 

de personalidad en la conducta emprendedora y en trabajadores por cuenta ajena, para constatar 

en el tercer artículo, Work engagement: Organizational attribute or personality trait? (Prieto-

Diez et al., 2022), que los rasgos específicos de la personalidad emprendedora además de 

predecir el comportamiento emprendedor se relacionan con un mayor nivel de compromiso 

laboral en trabajadores por cuenta ajena, encontrándose correlaciones altas y relaciones 

estadísticamente significativas entre diversas variables. En este artículo se describe también un 

efecto moderador del clima organizacional en la relación de la variable autonomía con el 

compromiso laboral. El cuarto artículo, pendiente de publicación Invarianza del compromiso 

laboral en relación con el género, la edad, y el emprendimiento, analiza la invarianza de medida 

de la escala ESCOLA en función del género, la edad y de ser trabajador por cuenta ajena o bien 

emprendedor o trabajador por cuenta propia. Se analiza también las diferencias en compromiso 

laboral en función de estas variables.  
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3.1 Primer artículo 

Prieto-Diez, F., Postigo, Á., Cuesta, M., Muñiz, J. (2021) 

Compromiso laboral: nueva escala para su medición. 

Revista Latinoamericana de Psicología, 53, 133-142 

https://doi.org/10.14349/rlp.2021.v53.15 

El objetivo de este artículo es el desarrollo y análisis psicométrico de un nuevo 

instrumento de medida, la Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA). Evalúa el compromiso 

laboral de trabajadores en activo, como dimensión relativa a la emoción positiva e implicación 

en el trabajo desde una perspectiva individual. 

La principal aportación de este artículo a la presente Tesis Doctoral es disponer de una 

breve escala en español para valorar el compromiso laboral tanto en trabajadores por cuenta 

ajena como en trabajadores por cuenta propia. La escala es aplicable tanto en el contexto de la 

investigación como en contextos profesionales y aplicados. 

Factor de impacto JCR 2021: Revista Latinoamericana de Psicología: 0.894 (Q4) 

 

https://doi.org/10.14349/rlp.2021.v53.15
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3.2 Segundo artículo 

Postigo, Á., Cuesta, M., García-Cueto, E., Prieto-Diez, F., Muñiz, J. (2021) 

General versus specific personality traits for predicting entrepreneurship.  

Personality and Individual Differences, 182 

https://doi.org/10.1016/j.paid.2021.111094 

El objetivo de este artículo es analizar y determinar la influencia de los rasgos generales 

así como de los específicos de la personalidad en la conducta emprendedora.  

La principal aportación de este artículo a la Tesis Doctoral es constatar de forma válida y 

fiable (a través de la Batería BEPE) la relevancia de los rasgos específicos de la personalidad en 

la conducta emprendedora y cómo estos rasgos predicen y discriminan con mayor precisión el 

comportamiento emprendedor; para analizar en posteriores estudios su posible relación con el 

compromiso laboral tanto de emprendedores o trabajadores por cuenta propia como de 

trabajadores por cuenta ajena.  

Factor de impacto JCR 2021: Personality and Individual Differences: 3.950 (Q2) 

https://doi.org/10.1016/j.paid.2021.111094
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3.3 Tercer artículo 

Prieto-Díez, F., Postigo, A., Cuesta, M., Muñiz, J. (2022).  

Work engagement: Organizational attribute or personality trait? 

Journal of Work and Organizational Psychology, 38(2), 85-92.  

https://doi.org/10.5093/jwop2022a7 

El objetivo de este artículo es analizar la influencia de determinados factores personales y 

del contexto laboral en el compromiso laboral de trabajadores por cuenta ajena.  

La principal aportación de este artículo a la Tesis Doctoral es constatar la influencia de 

los rasgos específicos de la personalidad emprendedora en el compromiso laboral; así como de 

otras variables personales y organizacionales analizadas. Se hallan correlaciones muy elevadas 

entre rasgos de la personalidad emprendedora y el compromiso laboral, así como relaciones 

estadísticamente significativas entre diversas variables analizadas. En este artículo se describe un 

efecto moderador del clima organizacional en la relación de la variable autonomía con el 

compromiso laboral. 
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3.4 Cuarto artículo 

Prieto-Díez, F., Postigo, A., Cuesta, M., Muñiz, J. (2023).  

Invarianza del compromiso laboral en relación con el género, la edad y el 

emprendimiento 

Pendiente de publicación. 

El objetivo de este artículo es analizar la invarianza de medida de la escala ESCOLA en 

función del género, de la edad y de la condición laboral (ser trabajador por cuenta ajena o bien 

ser emprendedor o trabajador por cuenta propia); además de estudiar las posibles diferencias en 

el compromiso laboral en función de estas variables.  

La aportación de este artículo a la Tesis Doctoral es que ha sido satisfecha la invarianza 

de medida de ESCOLA (configural, métrica y escalar) en función del género, de la edad y de la 

condición laboral; por lo que el instrumento permite hacer comparaciones válidas del 

compromiso laboral en función de dichas variables. Es precisamente la condición laboral la 

variable que ofrece diferencias significativas, siendo las puntuaciones en compromiso laboral 

más elevadas para los emprendedores y quienes trabajan por cuenta propia frente a quienes 

trabajan por cuenta ajena. 
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Invarianza del compromiso laboral en relación 

con el género, la edad y el emprendimiento 

Resumen 

El análisis de variables sociodemográficas como el género y la edad ha mostrado algún 

tipo de relación con el compromiso laboral o work engagement. El objetivo de esta investigación 

es el estudio de la invarianza de medida de la Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA) y 

estudiar las posibles diferencias en el compromiso en función del género, de la edad y el ser una 

persona trabajadora por cuenta ajena o cuenta propia, así como el considerarse una persona 

emprendedora o intraemprendedora. Se empleó una muestra de 599 trabajadores en activo, el 

51% clasificados como emprendedores. El 53% fueron hombres y la media de edad fue de 44.41 

años (DT = 8.78). Independientemente de la variable género o de la variable edad, los resultados 

obtenidos muestran que tanto los hombres como las mujeres pertenecientes a cualquiera de los 

grupos de edad analizados muestran un mayor nivel de compromiso laboral si realizan su trabajo 

por cuenta propia o pertenecen al grupo de emprendedores, frente al personal que desempeña su 

actividad laboral por cuenta ajena. No se hallan diferencias significativas en el compromiso 

laboral en función del género o la edad.  

ESCOLA permite hacer comparaciones válidas ya que ha sido satisfecha la invarianza de 

medida del instrumento (configural, métrica y escalar) en función del género, de la edad y de la 

condición laboral. 
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Abstract 

The analysis of socio-demographic variables such as gender and age has shown some 

kind of relationship with work engagement. The aim of this research is to study the measurement 

invariance of the Work Engagement Scale (ESCOLA) and to study the possible differences in 

engagement according to gender, age and whether a person is employed or self-employed, as 

well as whether they are considered an entrepreneur or an intra-entrepreneur. A sample of 599 

active workers was used, 51% of whom were classified as entrepreneurs. 53% were men and the 

mean age was 44.41 years (SD = 8.78). Independent of the gender or age variable, the results 

obtained show that both men and women belonging to any of the age groups analysed show a 

higher level of work engagement if they are self-employed or belong to the group of 

entrepreneurs, compared to staff who work as employees. There are no significant differences in 

engagement at work according to gender or age.  

ESCOLA allows valid comparisons to be made as the measurement invariance of the 

instrument (configural, metric and scalar) as a function of gender, age and employment status has 

been satisfied. 

Introducción 

El compromiso es un factor importante en la gestión de las organizaciones por su 

influencia en el grado de eficacia y la competitividad de las mismas, además se vincula con 

niveles más altos de desempeño tanto a nivel individual como de organización (Barría-González 

et al., 2021; Halbesleben, 2010; Lesener et al., 2020; Martínez et al., 2020).De los empleados 

comprometidos con la organización se ha señalado que son proactivos, promueven la innovación 

e invierten esfuerzos en mejorar los resultados de su organización (Harter et al., 2002; Ruiz-

Zorrilla et al., 2020). El work engagement o compromiso laboral se refiere al ajuste o vinculación 
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de la persona con su trabajo o tarea y describe esa relación de compromiso a nivel individual, 

mientras que el compromiso organizacional alude a la relación de compromiso del empleado con 

la organización. Diversas investigaciones han reportado relaciones entre ambos tipos de 

compromiso (Meyer, 2014) en tanto ambos son determinantes importantes de la acción, aunque 

corresponden a diferentes modelos conceptuales. 

A diferencia de otros instrumentos para la medida del compromiso laboral o work 

engagement, la Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA; Prieto-Díez et al., 2021) se adapta 

tanto al contexto laboral de los empleados por cuenta ajena como al ámbito profesional de los 

emprendedores y trabajadores que desempeñan su actividad por cuenta propia; analizando la 

relación con el trabajo a nivel individual. Se define el compromiso laboral como la participación 

e implicación en el trabajo que se genera por la utilización de los propios recursos y que permite 

una emoción y percepción positiva del propio desempeño. Para su medición se plantea el 

compromiso como el grado en que los trabajadores se involucran y se comprometen con su 

trabajo, por lo que cuanto mayor sea el nivel de compromiso mayor probabilidad de que los 

empleados hagan un esfuerzo adicional y tengan buen desempeño en el trabajo. Se valora el 

compromiso desde una perspectiva individual, como una orientación estable hacia el trabajo en 

general, atendiendo a los componentes del compromiso: físico, emocional y cognitivo; descritos 

en la literatura académica (Kahn,1992; Macey y Schneider, 2008; Rich et al., 2010; Rothbard y 

Patil, 2012). El alto nivel de energía, responsabilidad, entusiasmo y la conexión efectiva con el 

trabajo que se asocia al compromiso laboral pone de relieve el interés que puede representar para 

las organizaciones analizar su presencia y los factores intervinientes.   

 En el nivel de compromiso laboral intervienen factores o características personales, así 

como factores asociados al propio contexto laboral (Barría-González et al., 2021; Saks, 2019; 
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Schaufeli y Taris, 2014); diversos estudios han mostrado que tanto los recursos laborales como 

los recursos personales facilitan el compromiso laboral (Bakker y Demeroutti, 2008; Bakker y 

Leiter 2010). No hay una respuesta unívoca sobre en qué medida predominan unos u otros. 

Prieto-Díez et al. (2022) encontraron que trabajadores con puntuaciones elevadas en rasgos 

específicos de la personalidad emprendedora alcanzaban mayores niveles de compromiso 

laboral, encontrándose a su vez un efecto moderador del clima organizacional en la relación 

entre la autonomía de las personas y su compromiso laboral. 

En cuanto a las características personales, resulta de gran interés analizar las variables 

sociodemográficas por su posible repercusión en el estado de compromiso laboral. Analizar las 

variables que intervienen en este proceso podría explicar la causa de resultados diferentes entre 

grupos muestrales y aportar información sobre los condicionantes del compromiso. No debe 

suponerse que exista simplemente una relación directa entre compromiso y determinados 

factores del contexto laboral o factores individuales como la personalidad, por ejemplo; ya que 

hay variables como la edad, el género, el tipo de actividad o la condición laboral, que podrían 

moderar de alguna manera dicha relación, aunque no existen demasiadas evidencias. 

Bezuidenhout y Cilliers (2011) evidenciaron una relación positiva entre la edad y el compromiso 

laboral. Haley et al. (2013) encontraron que los empleados mayores tienden a ser más dedicados 

y comprometidos que sus compañeros más jóvenes y Guevara et al. (2015) hallaron diferencias 

significativas en las comparaciones entre la edad y el compromiso de forma que a mayor edad 

mayor fuerza del vínculo y, aunque la edad muestra un bajo impacto, es un factor diferenciador. 

En el manual para la evaluación del engagement de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES), 

Schaufeli y Bakker (2003) describen que el compromiso laboral se relacionaba muy débilmente 

con la edad. Los resultados del estudio para la base de datos internacional, que incluía estudios 
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en grupos ocupacionales de diversos países, entre ellos España, arrojaron que la edad 

correlacionaba de forma positiva con el engagement, es decir, trabajadores con mayor edad se 

sienten más comprometidos que trabajadores más jóvenes, aunque el valor de las correlaciones 

era débil y el resultado podría estar influenciado por el “efecto del trabajador feliz” por el que se 

mantienen en el empleo aquellos quienes mejor se encuentran en su actividad laboral frente al 

abandono de los que sienten malestar. En cuanto al género, según indican Schaufeli y Bakker 

(2003), los hombres alcanzaban mayores puntuaciones que las mujeres, pero con pocas 

diferencias. De las tres dimensiones evaluadas con la UWES (vigor, dedicación y absorción) la 

desventaja para las mujeres en la dimensión relativa al vigor (caracterizada por altos niveles de 

energía, activación y persistencia) podría responder a la sobrecarga resultante de la adición a la 

carga laboral de la carga doméstica y familiar, es decir, a la denominada “doble presencia” o 

doble jornada femenina. Sin embargo, resulta interesante que ese relativo déficit en la dimensión 

vigor es compensado con valores similares o mayores que sus colegas masculinos en las otras 

dos dimensiones, dedicación (relativa a la fuerte involucración en el trabajo con sentimiento de 

orgullo y desafío) y absorción (caracterizada por la plena concentración y feliz absorción en el 

trabajo), no pudiendo distinguirse diferencias en cuanto al work engagement total para ambos 

sexos. Gulzar y Teli (2018) hallan diferencias estadisticamente significativas sobre la influencia 

del género en el nivel de compromiso laboral en una muestra de personal académico 

universitario, mostrando las mujeres un mayor compromiso con su trabajo. 

Regresando a una de las posibles explicaciones de las diferencias en el nivel de 

compromiso laboral en diversos grupos de edad se alude a la capacidad que tiene el trabajador 

con el paso del tiempo de moldear la tarea según sus preferencias (Tims et al., 2012); partiendo 

del supuesto que la edad está asociada con el conocimiento y la experiencia laboral y, aunque 
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ello no necesariamente implica un mejor desempeño, sí se asocia con mayor capacidad de ajustar 

el trabajo a las propias preferencias aumentando el nivel de desafío al nivel de autoeficacia y 

disminuyendo así las demandas que exceden la capacidad de respuesta, lo que tiene correlación 

positiva con el compromiso laboral (Tims et al., 2013). A su vez la autoeficacia correlaciona 

positivamente con el compromiso (Del Líbano et al., 2012), lo que sugiere que dicho 

compromiso laboral puede aumentar por la autoeficacia derivada de la experiencia. Esto podría 

tener alguna repercusión en el compromiso de los emprendedores o personas que eligen el 

trabajo por cuenta propia frente a quienes lo realizan por cuenta ajena. Según el estudio de 

Schaufeli y Bakker (2003), las pequeñas diferencias de engagement o compromiso entre grupos 

ocupacionales sí existen, aunque carecen de significado práctico. Esas diferencias se derivaban 

fundamentalmente de la posibilidad de poner en práctica la iniciativa y la creatividad, 

característica propia de directivos y de quienes poseen autonomía y control sobre sus actividades, 

a diferencia de trabajos menos independientes o del personal relacionado con la atención a los 

demás. Lisbona et al. (2018) aluden al compromiso y la autoeficacia como antecedentes de la 

iniciativa personal y el desempeño. Todo ello podría apuntar hacia un posible mayor nivel de 

compromiso en relación con el estatus de los emprendedores y de los trabajadores por cuenta 

propia al ocuparse de procesos que conocen, eligen y les atrae. Laguna et al. (2017) estudia la 

relación con el compromiso de ciertos recursos personales como la autoeficacia y el entusiasmo 

en el trabajo, los resultados revelan que existe una interrelación entre la autoeficacia en el 

trabajo, el afecto positivo y el mantenimiento a lo largo del tiempo del compromiso laboral en 

los emprendedores. 

Desde el enfoque del compromiso organizacional, algo similar ocurre respecto al 

compromiso con la organización a la que se pertenece. Entre los antecedentes del compromiso 
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organizacional se identifican, entre otras variables, la edad o el género (Coronado-Guzmán et al., 

2020). Estudios acerca de la relación de las variables sociodemográficas con los componentes del 

compromiso organizacional muestran que a mayor edad el compromiso con la organización se 

incrementa (Sánchez et al., 2007; Ríos Manríquez et al., 2010) y se han probado correlaciones 

entre la edad de las personas y su compromiso actitudinal (disposición emocional positiva); es 

decir, la relación es más alta con el compromiso afectivo (Arias y Sosa, 2003). También respecto 

al compromiso de continuidad referido a la intención de permanecer vinculado a la organización, 

la edad presenta una correlación significativa y positiva (Sánchez et al., 2007). Las diferencias 

generacionales pueden ocasionar cambios en la forma en la cual las personas se comprometen 

(Park y Gursoy, 2012), los jóvenes suponen un reto para las empresas en términos de su 

vinculación afectiva y su permanencia; sin embargo, las personas mayores, hacia las que se 

evidencia una actitud reticente en su contratación, son quienes desarrollan mayores niveles de 

compromiso. Cabe mencionar el efecto emergente de “renuncia silenciosa o quiet quitting” que 

describe el compromiso mínimo de los empleados con su trabajo; comportamiento que afecta a 

las generaciones más jóvenes. La expresión abandonar el trabajo de forma silenciosa no significa 

dejar de trabajar, simplemente es hacer lo que se requiere buscando un mayor equilibrio entre la 

vida laboral y la vida personal. La renuncia silenciosa es una forma de afrontar el agotamiento 

que se manifiesta como la falta de voluntad de un empleado para una mayor ejecución que, 

generalmente, resulta de la incapacidad de una organización para crear una relación significativa 

con sus empleados (Zenger y Folkman, 2022). A menudo, quienes renuncian silenciosamente 

limitan su esfuerzo en el trabajo para mantener el equilibrio entre el trabajo y la vida personal 

frente a la presión del entorno laboral. Aunque esta renuncia es un punto de vista predominante 

tanto de la Generación Millennials (Ellis y Yang, 2022) como de la Generación Z, más joven, 
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(Schroth, 2019) también es una perspectiva de muchos empleados mayores insatisfechos con 

gerentes y supervisores ineficaces y poco confiables (Damron, 2018). Los trabajadores de la 

Generación Z, de entre 18 y 24 años, son los que más valoran la flexibilidad y el trabajo 

significativo, mientras que los Millennials y la Generación X, de entre 25 y 45 años, son los que 

más prueban el autoempleo y los nuevos tipos de trabajo (Masterson, 2022). El informe 2022 

State of the Global Workplace de Gallup recoge que sólo el 21% de los empleados están 

comprometidos en el trabajo. (Gallup, 2022) 

En cuanto al género, se ha hallado relación significativa entre el género y el compromiso 

organizacional (Pérez Cruz, 2015). Se encuentra que las mujeres presentan un compromiso 

afectivo mayor que los hombres, pero una correlación negativa con el grado de continuidad 

(Arias y Sosa, 2003) lo que podría derivarse de la posible influencia de ciertos factores sociales y 

culturales que habrían de tenerse en cuenta. Pese a la escasez de estudios sobre la influencia de la 

edad y del género y aunque, en general, las diferencias halladas respecto a variables 

sociodemográficas son pequeñas tanto para el constructo compromiso laboral como para el 

constructo compromiso organizacional; gestionar el compromiso requiere determinar qué 

factores intervienen, resultando de interés analizar y comprender la posible influencia de la edad, 

del género y del ejercicio de la actividad laboral por cuenta ajena o por cuenta propia. 

El objetivo del presente artículo es doble: en primer lugar, estudiar la invarianza de 

medida de la escala ESCOLA en función de la edad, del género y de ser emprendedor o 

trabajador por cuenta ajena. En segundo lugar, estudiar las posibles diferencias en el compromiso 

laboral en función de dichas variables sociodemográficas y del hecho de ser emprendedor o ser 

trabajador por cuenta ajena. Basándonos en estudios previos, se espera que ESCOLA sea 

invariante entre este tipo de poblaciones y se puedan comparar de manera ecuánime sus 
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puntuaciones en función de las variables mencionadas. A su vez, se espera que las personas de 

más edad muestren niveles similares de compromiso laboral que las personas más jóvenes. Sin 

embargo, por la relación positiva hallada entre el compromiso laboral y los rasgos específicos de 

la personalidad emprendedora (Prieto-Díez et al., 2022) se espera de los emprendedores y 

trabajadores por cuenta propia niveles más altos de compromiso frente a trabajadores por cuenta 

ajena. No se esperan importantes diferencias en cuanto al género, aunque pudiesen intuirse 

algunas diferencias en función de la edad asociadas a las expectativas frente al trabajo y a la vida 

personal, a consecuencia de la asunción o combinación por parte de muchas mujeres de mayores 

responsabilidades familiares y domésticas en determinados momentos de su trayectoria laboral e 

incluso a las expectativas sobre la vida profesional que tienen los más jóvenes. 

Método 

Participantes 

La muestra estaba formada inicialmente por 671 participantes de habla hispana, siendo 

eliminado un 7 % por haber contestado de manera poco rigurosa según refleja la escala de 

control atencional utilizada en la investigación. También se eliminaron las personas 

desempleadas (3 %). La muestra final estuvo formada por 599 participantes, 76 % españoles y 24 

% pertenecientes a otros países de habla hispana —Guatemala 

(6.5 %), Colombia (5.5 %), Argentina (4 %), y Ecuador (3.3 %), entre otros—. La media 

de las edades fue de 44.41 años (DT = 8.78) con un rango entre 22 y 71 años; 53 % hombres. El 

51 % de la muestra trabaja por cuenta propia (emprendedores) y el 74 % dispone de una 

titulación universitaria. La muestra procede fundamentalmente de empresas privadas, a 

diferencia de otros estudios con muestra mayoritaria de empleados del sector público. 

Instrumentos 
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Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA; Prieto-Díez et al., 2021). ESCOLA es un 

instrumento con buenos indicadores psicométricos que permite valorar el compromiso laboral de 

forma unidimensional como un estado psicológico relativamente estable. La escala evalúa el 

compromiso con la actividad laboral a través de la emoción y actitud positiva hacia el trabajo; la 

voluntad de invertir esfuerzo y la implicación con la actividad laboral; conceptualizándolo como 

la inversión del individuo en el rol laboral. La escala está compuesta por 10 ítems que evalúan el 

compromiso laboral. Los ítems están en una escala tipo Likert que va de 1 a 5, donde 1 significa 

totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. La escala presenta un excelente coeficiente 

de fiabilidad (α) de .92 y evidencias de validez convergente. Para el desarrollo de ESCOLA se 

siguieron los criterios establecidos por la Federación Europea de Asociaciones de Psicólogos 

(EFPA) para la evaluación de los tests (Evers et al., 2013) y los Estándares para la Evaluación 

Educativa y Psicológica (APA, AERA, NCME, 2014), así como las recomendaciones 

proporcionadas por la literatura psicométrica actual (Lane et al., 2016; Moreno et al., 2018; 

Muñiz y Fonseca-Pedrero, 2019). ESCOLA es un cuestionario compuesto por 10 ítems que 

evalúa y analiza el compromiso con la actividad laboral a través de la emoción positiva sobre el 

propio desempeño y de la implicación individual en la actividad laboral.  

Procedimiento 

El muestreo empleado fue no probabilístico en bola de nieve. La aplicación del 

cuestionario se realizó online, entre asociaciones de emprendedores y grupos de trabajadores por 

cuenta propia y por cuenta ajena. El cuestionario fue difundido a través de asociaciones y redes 

sociales profesionales, por lo que se trata de trabajadores en activo y, mayoritariamente, de 

empresas privadas. Los datos se recogieron entre abril y mayo de 2020, hasta conseguir un 

tamaño muestral superior a 500 personas, suficiente para los análisis estadísticos del presente 
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estudio desde la Teoría Clásica y la TRI. Se indicó que la investigación no tenía relación con la 

situación de alarma sanitaria y confinamiento ante el COVID-19, por lo que se debía responder 

atendiendo a situaciones laborales normalizadas. Los ítems de los diferentes instrumentos 

aplicados fueron aleatorizados. Los participantes no recibieron ninguna recompensa por 

participar en el estudio. El anonimato de cada participante fue escrupulosamente respetado, 

manteniendo el secreto profesional, así como un estricto cumplimiento de la Ley de Protección 

de Datos (Ley Orgánica 3/2018, 5 de diciembre. Protección de Datos Personales y garantía de los 

derechos digitales). 

Análisis de Datos 

En primer lugar, se analizó la invarianza de medida en función de tres tipos de población: 

género (hombres y mujeres), edad (<35 años, 36-50 años, y >51 años) y condición laboral 

(trabajar por cuenta propia o ajena). Si la invarianza de medida no se cumple, la validez de las 

inferencias e interpretaciones extraídas de los datos pueden ser erróneas (Byrne, 2008), y las 

conclusiones basadas en las comparaciones de los grupos pueden no ser válidas. Por este motivo, 

finalmente, una vez comprobado el ajuste de los modelos por separado, se realizaron sucesivos 

Análisis Factoriales Confirmatorios Multi-Grupo (MG) para analizar la invarianza de medida 

entre las distintas poblaciones.  

El primer paso es el modelo de invarianza configural donde se fija que los mismos ítems 

pertenezcan al mismo factor en todos los grupos, pero todos los pesos factoriales y los 

interceptos varíen libremente entre los grupos, es decir, que el instrumento de medida tenga la 

misma estructura factorial en los grupos a comparar. Como segundo paso, se estimó la invarianza 

métrica, donde los pesos factoriales se fijan iguales entre los grupos. El tercer y último paso fue 

estimar la invarianza escalar, donde, además de lo mencionado anteriormente, se establece la 
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igualdad entre los interceptos de los ítems, al tratarse de datos ordinales (Pendergast et al., 2017; 

Thompson, 2016), determinando que las unidades de medida son equivalentes entre los grupos. 

El cumplimiento de este tipo de invarianza indica que las diferencias entre los grupos en medias, 

varianzas y covarianzas solo se deben a diferencias en la variable latente (Dimitrov, 2010). Para 

asumir la existencia de invarianza de medida, se acepta una disminución en CFI inferior a .01 

(ΔCFI<-.01) y un aumento en RMSEA menor a .015 (ΔRMSEA<.015; Chen, 2007). 

En segundo lugar, se estudiaron las posibles diferencias entre las distintas poblaciones, en 

función del género, de la edad y de la condición laboral. Para el género y la condición laboral, se 

realizaron pruebas t de diferencias de medias para muestras independientes. Para la edad, se 

realizó un ANOVA de un factor. Como tamaño del efecto se empleó la d de Cohen, siendo un 

tamaño del efecto pequeño entre valores comprendidos entre 0.2 y 0.5, un tamaño del efecto 

mediano entre valores de 0.5 y 0.8, y un tamaño del efecto grande a partir de 0.8 (Cohen, 1988). 

El análisis de la invarianza de medida se realizó con el programa MPlus8 (Muthén y 

Muthén, 2017) y las diferencias entre los grupos se estudió con el programa SPSS24 (IBM Corp, 

2016). 

Resultados 

En primer lugar, se realizó un estudio de la invarianza de medida. Como se refleja en la 

Tabla 1, la invarianza de medida fue satisfecha para el instrumento ESCOLA en función del 

género, de la edad y de la condición laboral. Además, esto se cumplió en los tres niveles de 

invarianza estudiados (configural, métrica y escalar). 
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Tabla 1 

Invarianza de medida para ESCOLA en funcion del género, edad y condición laboral 

Género CFI RMSEA[90%] ΔCFI ΔRMSEA 

 Configural .987 .092 [.080 - .104]  - - 

 Métrica .990 .076 [.064 - .088] .003 -.016 

 Escalar .990 .066 [.055 - .077] 0 -.010 

Edad CFI RMSEA[90%] ΔCFI ΔRMSEA 

 Configural .981 .117 [.105 - .130] - - 

 Métrica .983 .102 [.091 - .114] .002 -.015 

 Escalar .989 .069 [.058 - .079] .006 -.033 

Condición laboral     

 Configural .977 .105 [.093 - .118] - - 

 Métrica .983 .086 [.074 - .098] .006 .019 

 Escalar .985 .070 [.059 - .081] .002 .016 

Nota. CFI = Comparative Fit Index; RMSEA = RootMean Square Error of Approximation 

A continuación, se analizó si las puntuaciones del instrumento ESCOLA mostraban 

diferencias estadísticamente significativas en función del género, de la edad y de ser trabajador 

por cuenta propia o por cuenta ajena (Tabla 2). Mientras que no se observan diferencias en 

función de la edad y del género, se encontraron diferencias estadísticamente significativas en 

función de la condición laboral. Las personas que trabajan por cuenta propia mostraron 

puntuaciones significativamente más elevadas que quienes lo hacían por cuenta ajena, con un 

tamaño del efecto grande. 
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Tabla 2 

Diferencias en las puntuaciones ESCOLA en función del género, edad y condición laboral 

 ESCOLA 

M (DT) 

 Cohen’s d 

Edad  F (p)  

< 35 años 43.87 (5.56) 

 0.101 (0.904) -  36 – 50 años 43.92 (5.62) 

> 50 años 43.68 (4.90) 

Género  t (p)  

Hombre 43.72 (5.56) 

-0.642 (.521) - 

Mujer 44.00 (5.32) 

Condición laboral  t (p)  

Trabajar por cuenta propia 45.77 (4.43) 

9.59 (<.001) 0.79 

Trabajar por cuenta ajena 41.76 (5.67) 

 

Discusión 

En la presente investigación se analiza la invarianza de medida del compromiso laboral 

evaluado con la escala ESCOLA en función del género, la edad y de la condición laboral; siendo 

satisfecha en los tres niveles de invarianza estudiados (configural, métrica y escalar) lo que nos 

permite obtener comparaciones válidas. Se investiga la posible relación entre el compromiso 

laboral y las variables edad, género y tipo de condición laboral en referencia al desempeño de la 

actividad laboral por cuenta ajena o bien por cuenta propia.  
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La puntuación en ESCOLA resulta superior en el grupo de emprendedores y trabajadores 

por cuenta propia, mostrándose diferencias estadísticamente significativas en función de la 

condición laboral. Las personas que trabajan por cuenta propia mostraron puntuaciones 

significativamente más elevadas en compromiso laboral que quienes lo hacían por cuenta ajena. 

Por tanto, sí se halla una relación significativa con el compromiso laboral en el grupo de 

emprendedores/trabajadores por cuenta propia, lo que resulta en consonancia con estudios 

previos donde ciertos recursos personales en el trabajo se relacionan con el mantenimiento del 

compromiso laboral en emprendedores (Laguna et al., 2017); o donde trabajadores con 

puntuaciones elevadas en rasgos específicos de la personalidad emprendedora alcanzaban 

mayores niveles de compromiso laboral (Prieto-Díez et al., 2022). 

Se puede concluir que no se encuentran diferencias significativas en ESCOLA asociadas 

a la edad o en función del género para ninguno de los rangos de edad analizados. Los escasos 

estudios previos sobre la influencia de estas variables en el compromiso laboral aportan que, en 

general, las diferencias halladas respecto a variables sociodemográficas son pequeñas (Schaufeli 

y Bakker, 2003) y pueden darse, en algunos casos, bajo determinadas circunstancias.  

Aunque no se han hallado diferencias significativas respecto a la variable edad; como 

futura línea de investigación, resultaría interesante analizar en profundidad esta variable junto a 

ciertas características del contexto laboral para estudiar el efecto emergente de “renuncia 

silenciosa o quiet quitting” que describe el compromiso mínimo de los empleados con su trabajo 

y que afecta a las generaciones más jóvenes. Abordar esta posible causa de insatisfacción 

requiere estudiar especialmente el comportamiento de los empleados de la Generación Z y 

Millennials y su motivación para trabajar, así como los factores que determinan su compromiso 

con la organización y con su trabajo. El agotamiento y la desilusión para una mayor ejecución es 
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un riesgo en el lugar de trabajo, especialmente entre los profesionales más jóvenes de la 

Generación Z, según muestra la encuesta realizada por Microsoft a 30.000 trabajadores el 52% 

de los trabajadores de la Generación Z están considerando dejar su trabajo (Microsoft, 2022). En 

su informe de Riesgos Globales, Global Risks Report 2021, el Foro Económico Mundial sitúa la 

"desilusión de los jóvenes" como el octavo de los 10 riesgos inmediatos. En dicho informe, los 

resultados de la última encuesta, Risks Global Perception Survey, muestran que el riesgo de 

desilusión juvenil está siendo ignorado en gran medida por la comunidad global y se convertirá 

en una amenaza crítica en el corto plazo pudiendo afectar a las victorias sociales alcanzadas 

(World Economic Forum, 2021). Esto muestra implicaciones importantes para la práctica 

profesional, donde las organizaciones han de contemplar el cuidado de determinados aspectos 

organizacionales en el diseño de estrategias dirigidas a fomentar el compromiso, la colaboración 

y la responsabilidad en el desempeño individual. Es también interesante desde el punto de vista 

de la retención del talento en las generaciones más jóvenes. 

Los resultados han de tomarse a la luz de alguna limitación. En general la muestra es 

equilibrada en cuanto al género y a la condición laboral de los participantes. Respecto a la edad, 

el rango de edad con menor número de efectivos es el de 18 a 35 años, siendo el rango central de 

36 a 50 años el de mayor representatividad; lo que podría tener algún tipo de repercusión en las 

conclusiones referidas al efecto de la edad. Del mismo modo, al tratarse de una muestra de 

trabajadores pertenecientes a diferentes empresas las valoraciones aportan información 

heterogénea referida a los diversos contextos y entornos laborales de cada uno de los 

participantes. Por último, resultaría interesante el análisis de cómo influyen los rasgos 

específicos de la personalidad emprendedora con elevada correlación con el compromiso laboral: 

autoeficacia, innovación, motivación de logro, optimismo y toma de riesgos (Prieto-Díez et al., 
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2022) en relación con las variables género y edad, lo que podría ayudar a potenciar determinados 

recursos personales y fomentar cambios en el contexto laboral. 
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4 Discusión 

El compromiso laboral es un factor importante en la gestión de las organizaciones por su 

influencia en el grado de eficacia y competitividad de las mismas, siendo el grado de 

compromiso de las personas con su trabajo un factor determinante del rendimiento laboral. 

Desde el primer artículo académico sobre el compromiso laboral como aproximación a la 

motivación del trabajador (Kahn, 1990), el interés por el estudio del compromiso y su 

repercusión para las organizaciones ha ido en aumento. Desde la empresa se buscan evidencias 

de la repercusión del compromiso del empleado en términos de productividad, satisfacción del 

cliente, ventas, deseo de permanencia en la organización, etc. La academia, por su parte, ofrece 

diferentes aproximaciones al constructo, dichas aproximaciones lo relacionan con el rol 

desempeñado en el trabajo, con la naturaleza enérgica y estado mental positivo del compromiso 

(opuesta al burnout), con la satisfacción por la involucración individual y el entusiasmo por el 

trabajo (Harter et al., 2002) o con la influencia en trabajos que requieran de ciertos recursos. 

Saks (2006) distingue entre el compromiso laboral con el propio trabajo y el compromiso con la 

organización como miembro de la misma; y aunque ambas dimensiones presentan una relación 

moderada parecen tener diferentes antecedentes y consecuentes. También los instrumentos que 

han sido creados para la evaluación abarcan diversas perspectivas, que van desde el compromiso 

del empleado con la empresa u organización al compromiso laboral asociado al desempeño 

individual del trabajo; atendiendo en cada caso a diferentes dimensiones del compromiso.  

La principal aportación de esta Tesis Doctoral es una escala breve de 10 ítems, en 

español, con una estructura esencialmente unidimensional, que ofrece una puntuación global de 

compromiso como dimensión relativa a la emoción positiva e implicación en el trabajo desde una 

perspectiva individual. La Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA) ofrece de forma breve una 
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evaluación válida y con una fiabilidad excelente. Este instrumento puede ser utilizado tanto en 

investigación como en contextos aplicados y profesionales. La aportación señalada daría cuenta 

del objetivo central planteado en esta Tesis que era el desarrollo y validación de un nuevo 

instrumento de medida que permitiese evaluar el compromiso laboral en personas que trabajan 

tanto por cuenta ajena como en los emprendedores y trabajadores por cuenta propia; siendo 

aplicable a cualquier sector de actividad económica. Para alcanzar el objetivo de la Tesis 

Doctoral se realizó una revisión de la literatura científica y de las dimensiones utilizadas en la 

valoración del compromiso y se planteó un modelo de compromiso basado en la participación 

efectiva, implicación y emoción positiva generada con la actividad laboral. Se revisó también la 

literatura que relaciona el compromiso con factores personales y del contexto laboral; se 

estudiaron esas relaciones en busca de criterios de validez del instrumento de medida y se 

investigó la repercusión de ciertas variables en la predicción del compromiso con el trabajo.  

En la Tesis se analizó la relación del compromiso laboral con posibles variables 

determinantes como ciertos rasgos de personalidad, algunas características sociodemográficas, la 

condición laboral o la posible influencia de variables del contexto laboral como la felicidad en el 

trabajo y el clima organizacional. Aunque no se hallaron diferencias significativas en el 

compromiso laboral en función del género o la edad se analizó la invarianza de medida de la 

escala y se concluye que la satisface en los tres niveles de invarianza estudiados (configural, 

métrica y escalar), lo que permite obtener comparaciones válidas en función del género, la edad 

y de la condición laboral (trabajar por cuenta propia/ser emprendedor o trabajar por cuenta 

ajena). Respecto al estatus laboral se encuentran diferencias entre trabajadores con puestos 

directivos o con función de mando, cuyo estatus se asocia con un mayor nivel de autonomía y 

control sobre la actividad laboral; frente a los trabajadores cualificados pero sin dicha función de 
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mando. En los puestos con función de mando se halla una relación positiva entre el compromiso 

laboral con el nivel jerárquico, sentido de pertenencia y asunción de responsabilidades en el 

trabajo. Se obtienen diferencias estadísticamente significativas en el compromiso en función de 

la condición laboral; es decir, quienes trabajan por cuenta propia o se consideran emprendedores 

tienen puntuaciones más elevadas en compromiso laboral. De hecho, muestran un mayor 

compromiso laboral quienes obtienen puntuaciones elevadas en los rasgos específicos de la 

personalidad emprendedora evaluados con la batería BEPE (Postigo et al., 2021).   

Respecto a los recursos personales, Young et al. (2018) tratando de identificar empleados 

con más probabilidades de participar en su trabajo, realizó un metanálisis de 114 muestras 

independientes para proporcionar estimaciones de la relación entre ocho rasgos de personalidad y 

el compromiso de los empleados. Los resultados del estudio avalan la influencia de los recursos 

personales ya que los rasgos de personalidad explicaban el 48,10% de la varianza en el 

compromiso. La afectividad positiva fue, con mucho, el predictor más fuerte del compromiso 

seguido de la personalidad proactiva. Halbesleben (2010) encontró similares resultados entre el 

compromiso, autoeficacia y optimismo. Bailey et al. (2017) mostró más evidencias de la relación 

positiva y recíproca entre el compromiso laboral y los recursos personales; así como un impacto 

positivo en el compromiso de aquellos trabajadores que pueden modificar sus propias demandas 

y recursos laborales, característica que es más común entre quienes trabajan por cuenta propia. 

Con la presente tesis doctoral se encuentra una relación positiva entre los rasgos específicos de la 

personalidad emprendedora y el compromiso laboral; siendo la autonomía, la innovación y la 

motivación de logro los rasgos que alcanzan correlaciones más elevadas con el compromiso 

laboral. Así, los rasgos específicos de la personalidad emprendedora elevan considerablemente el 
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porcentaje de varianza explicada del compromiso laboral respecto a los rasgos generales de 

personalidad.  

Los resultados en trabajadores por cuenta ajena muestran que la autonomía, la 

innovación, la motivación de logro y la felicidad personal (como variables personales), y la 

felicidad laboral y el clima organizacional percibido (como variables del contexto laboral), son 

las variables estadísticamente significativas para explicar el compromiso de los trabajadores. Los 

resultados señalan que los rasgos generales de personalidad, tipo Big Five, tienen cierta 

capacidad predictiva sobre el compromiso laboral si bien esa capacidad predictiva se ve 

claramente mejorada cuando se emplean también rasgos específicos de la personalidad 

emprendedora, resultados que van en línea con los estudios previos citados. Esto indica, por 

tanto, que las personas que son más autónomas e innovadoras (véase, Cuesta et al., 2018), con 

cierta tendencia al intra-emprendimiento (Mumford et al., 2021), tienden a estar más 

comprometidas con su trabajo, invirtiendo esfuerzos en mejorar los resultados de su organización 

(Harter et al., 2002; Ruiz-Zorrilla et al., 2020). En la presente investigación, pese a que la 

inteligencia emocional ha demostrado tener relación con el compromiso laboral parece que su 

influencia desaparece cuando se tienen en cuenta los rasgos de personalidad de los trabajadores. 

Esto puede deberse a que variables como la tolerancia al estrés y el optimismo están 

ampliamente relacionadas con la inteligencia emocional, por lo que la relación del compromiso 

laboral con la inteligencia emocional puede estar siendo explicada por los niveles de 

empoderamiento psicológico de las personas (Alotaibi et al., 2020; Gong et al., 2020). Por su 

parte, la felicidad mostró resultados esperanzadores. Ramírez-García et al. (2019) tienen en 

cuenta dos factores relacionados con la felicidad de los trabajadores, uno que incluye factores 

personales del trabajador y otra que tiene más que ver con aspectos del entorno laboral. Respecto 
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a la felicidad personal, esta incrementa ligeramente la predicción del compromiso laboral, por lo 

que hay determinados aspectos relacionados con la felicidad y el bienestar que no están sólo 

explicados por la personalidad y que llevan al trabajador a estar comprometido con su trabajo 

(Fisher, 2010; Martos-Martínez et al., 2021; Salas-Vallina et al., 2017). Por otra parte, tanto la 

felicidad laboral como el clima organizacional incrementan la predicción del compromiso laboral 

de los trabajadores, pasando de explicar un 55 a un 63% de su varianza. Este hallazgo, en línea 

con estudios previos (Barría-González et al., 2021; Bartram et al., 2002; Basinska y 

Rozkwitalska, 2020; González Verde et al., 2015) pone también de relieve la importancia de los 

aspectos organizacionales. 

Dada la importancia de ambos componentes (organizacional y personal) a la hora de 

intentar explicar el compromiso laboral, se estudió el papel moderador de los factores 

organizacionales en la relación de las variables personales con el compromiso laboral. En busca 

de esa posible moderación de los factores del contexto laboral se encuentran resultados 

significativos al emplear la autonomía como variable predictora, analizando el papel moderador 

del clima organizacional sobre la relación entre autonomía y compromiso laboral. Se comprueba 

que la relación de la autonomía con el compromiso laboral es moderada por el clima 

organizacional. Diversas investigaciones habían reflejado la importancia que tiene sobre el 

compromiso laboral el hecho de otorgar algún control a los trabajadores, dándoles cierta 

autonomía y capacidad de decisión sobre la tarea e impulsando la posibilidad de desarrollar sus 

propias capacidades (De la Rosa y Jex, 2010; Karasek, 1979). Se halla un efecto moderador del 

clima organizacional en la relación entre la autonomía de las personas y su compromiso laboral, 

de forma que la relación es mayor cuanto peor es el clima organizacional y se atenúa a medida 

que el clima es más favorable. Por tanto, la autonomía de las personas parece jugar un papel 
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importante para su compromiso laboral, aunque su influencia se atenúa si el clima laboral 

percibido es excelente (Barría-González et., 2021; Gorostiaga et al., 2022; Murphy y Reeves, 

2019; Yagil y Oren, 2021). 

Finalmente, la autonomía como rasgo de personalidad evaluada con BEPE arrojaba 

diferencias estadísticamente significativas entre emprendedores y trabajadores por cuenta ajena. 

Este rasgo específico de la personalidad relevante en los emprendedores repercute en el 

compromiso laboral, lo que guarda relación con que el ejercicio profesional por cuenta propia 

lleva asociado, en general, mayor nivel de autonomía que la actividad realizada por cuenta ajena.  

El presente estudio ha de tomarse a la luz de algunas limitaciones. Al tratarse de una 

muestra de trabajadores pertenecientes a diferentes empresas, la variable clima organizacional 

aporta una información heterogénea de la percepción del clima en múltiples entornos laborales 

de cada uno de los participantes en el estudio, por lo que el clima percibido depende de la 

interpretación individual en un contexto diferente para cada uno de los participantes. Sería 

interesante valorar la influencia moderadora del clima organizacional en una muestra de 

empleados perteneciente a un único contexto laboral. 

Aunque no se han hallado diferencias significativas en el compromiso laboral respecto a 

variables sociodemográficas; como futura línea de investigación resultaría interesante 

profundizar en el estudio del compromiso laboral atendiendo a la edad y a factores del contexto 

laboral para analizar el efecto de “renuncia silenciosa o quiet quitting” que describe el 

compromiso mínimo de los empleados con su trabajo que, bajo determinadas circunstancias, 

afecta mayoritariamente a las generaciones más jóvenes.  

En cuanto a las implicaciones prácticas, atendiendo a los resultados de la presente 

investigación, se muestra como el clima organizacional tiene un papel moderador en la relación 
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de la autonomía de las personas con su compromiso laboral, de modo que las personas que 

perciben en su empresa peor clima organizacional muestran una relación más intensa entre su 

autonomía y su compromiso laboral que aquellas que perciben un mejor clima organizacional. 

Así, una persona con una ambiciosa percepción de sí mismo en su desempeño, que trabaja duro, 

de manera responsable y pone en marcha ideas y proyectos novedosos, con autonomía e 

independencia, y una alta tolerancia a las adversidades es una persona que se compromete 

laboralmente. Sin embargo, si esta persona se encuentra en un entorno hostil y poco estimulante, 

ese compromiso puede verse mermado por el clima organizacional donde la persona rendirá 

peor, sentirá frustración o incluso abandonará en cuanto tenga ocasión (Henares-Montiel et al., 

2021; Sora et al., 2021; Southwick et al., 2019).  Es decir, una mala percepción del clima 

organizacional exige una mayor autonomía del empleado para mantener su nivel de compromiso 

laboral, lo que pone mucha presión sobre el empleado que podría llegar a renunciar. En cambio, 

un clima percibido como adecuado o estimulante atenúa la relación entre la autonomía y el 

compromiso laboral lo que podría repercutir en un mejor desempeño y satisfacción. Esto muestra 

implicaciones importantes para la práctica profesional, donde las organizaciones han de 

contemplar tanto el nivel de autonomía que ofrecen a su personal para el desempeño de su 

trabajo, como el cuidado de determinados aspectos organizacionales en el diseño de estrategias 

dirigidas a potenciar el compromiso, la implicación y la responsabilidad en el desempeño 

individual; porque un trabajo autónomo y flexible requiere también un marco sólido. Es también 

interesante desde el punto de vista de la retención del empleado, ya que la retención toma fuerza 

frente al reclutamiento especialmente con trabajadores cualificados y generaciones más jóvenes. 

(Škerháková et al., 2022). 
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Con la Tesis se obtiene, por un lado, que tanto los recursos personales como los laborales 

tuvieron algún tipo de repercusión y se muestran como predictores del compromiso laboral, 

inclinándose la balanza hacia los factores personales y, por otro, que los componentes 

organizacionales juegan un papel moderador entre ciertas variables personales y el compromiso 

que tenga la persona. Finalmente, el conocimiento de las variables influyentes en el compromiso 

laboral puede ayudar al desarrollo de recursos (personales o laborales) y, en este sentido, el 

compromiso podría fomentarse mediante medidas orientadas al desarrollo de los recursos 

personales y laborales expuestos, generando una cultura corporativa motivadora. 

5 Conclusiones 

Las principales conclusiones obtenidas a partir del conjunto de publicaciones incluidas en 

esta Tesis Doctoral son:  

• Se ha desarrollado una nueva Escala en español para la evaluación del Compromiso 

Laboral (ESCOLA) tanto en emprendedores como en trabajadores por cuenta ajena. Se 

trata de un instrumento breve de 10 ítems con una estructura esencialmente 

unidimensional. La escala ha mostrado unas excelentes propiedades psicométricas, 

constituyendo una herramienta adecuada para su posible utilización tanto en 

investigación como en contextos aplicados y profesionales. Ofrece una única puntuación 

global de compromiso laboral como dimensión relativa a la emoción positiva e 

implicación en el trabajo desde una perspectiva individual.  

• Se ha demostrado la invarianza de medida de ESCOLA en función del género, la edad y 

de la condición laboral (trabajador por cuenta propia/emprendedor o trabajador por 

cuenta ajena); siendo satisfecha en los tres niveles de invarianza estudiados (configural, 



 

Francisco Prieto Díez Compromiso Laboral: Evaluación y Factores Moduladores 

 

88 

 

métrica y escalar), lo que nos permitirá realizar comparaciones entre estos grupos con la 

garantía de que el constructo es entendido de la misma forma.  

• Las puntuaciones de ESCOLA discriminan entre los trabajadores por cuenta propia y/o 

emprendedores y aquellos que trabajan por cuenta ajena, obteniendo puntuaciones 

significativamente más elevadas y mayor nivel de compromiso laboral los emprendedores 

y trabajadores con función de mando o puestos directivos.  

• Los rasgos específicos de la personalidad emprendedora evaluados con BEPE predicen y 

discriminan mejor la actividad emprendedora que los rasgos generales de personalidad. 

Todos los rasgos específicos muestran diferencias estadísticamente significativas entre 

emprendedores y trabajadores por cuenta ajena, destacando la autonomía, la innovación y 

la capacidad para asumir riesgos.  

• Existe una correlación positiva entre todos los rasgos específicos de la personalidad 

emprendedora evaluados con BEPE y el compromiso laboral evaluado con ESCOLA. La 

correlación es elevada con las dimensiones motivación de logro, innovación, 

autoeficacia, optimismo y capacidad para asumir riesgos, así como la dimensión felicidad 

personal. Se concluye que los trabajadores con puntuaciones elevadas en los rasgos 

específicos de la personalidad emprendedora (BEPE) alcanzan mayores niveles de 

compromiso laboral; por tanto la personalidad emprendedora destaca como variable 

predictora del compromiso laboral.  

• Tanto los factores personales como los factores del contexto laboral son importantes.  En 

el análisis conjunto de las variables predictoras la autonomía, la innovación, la 

motivación de logro y la felicidad personal (como variables personales), y la felicidad 

laboral y el clima organizacional percibido (como variables del contexto laboral), son 
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variables estadísticamente significativas para explicar el compromiso de los trabajadores 

por cuenta ajena. 

• El clima organizacional mostró un efecto moderador de la autonomía como facilitadora 

del compromiso laboral de los empleados por cuenta ajena. De este modo, trabajadores 

con mala percepción del clima organizacional muestran una relación positiva más intensa 

entre su autonomía y su compromiso laboral que los que perciben un mejor clima 

organizacional. La autonomía de las personas parece jugar un papel importante para su 

compromiso laboral, aunque la influencia de esta característica personal se atenúa si su 

clima organizacional es percibido como excelente.  
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