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RESUMEN (en espafiol)

El compromiso es un factor importante en la gestion de las organizaciones por su
influencia en el grado de eficacia y competitividad de las mismas. EI compromiso de las
personas con el trabajo esta relacionado positivamente con el desempefio laboral por lo
que es considerado un concepto positivo. En general, el concepto compromiso se refiere
al vinculo que surge de una persona hacia alguien o algo, a la identificacion o
involucramiento de un individuo con una actividad o con una organizacion.

Mientras que desde la empresa se buscan evidencias de la repercusion del compromiso
del empleado en términos de productividad, satisfaccion del cliente, ventas, deseo de
permanencia en la organizacion, etc.; la academia ofrece diferentes aproximaciones
relacionandolo con el rol desempefiado en el trabajo, con la naturaleza enérgica y
positiva del compromiso (opuesta al burnout), con la influencia de ciertos recursos y la
relacion con la organizacion a la que pertenece. Se ha definido como un constructo con
componentes cognitivos, conductuales y emocionales asociados al desempefio.

El principal objetivo de esta Tesis doctoral es generar y validar un nuevo instrumento de
medida del compromiso laboral en espafiol. Una Escala de Compromiso Laboral

(ESCOLA) que permita evaluar el compromiso en personas que trabajan tanto por
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cuenta ajena (asalariados) como en emprendedores y trabajadores por cuenta propia.
Para alcanzar este objetivo se realizd una revision de la literatura cientifica y de las
dimensiones utilizadas en su evaluacion y se plante6 un modelo de compromiso basado
en la participacion efectiva, implicacion y emocion 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 repercusion de ciertas variables en la
prediccion del compromiso laboral atendiendo a variables personales como rasgos de
personalidad, caracteristicas sociodemograficas y a otras caracteristicas 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 funcidn del género, de la edad y de la condicion laboral (ser
trabajador por cuenta propia/emprendedor o ser trabajador por cuenta ajena). ESCOLA
muestra diferencias estadisticamente significativas en funcion de la condicion laboral
evidenciando puntuaciones mas 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 funcién de
mando frente a trabajadores cualificados sin dicha funcion de mando, mostrandose una
relacién positiva entre el compromiso laboral y el nivel jerarquico. Se evidencia mayor
capacidad predictiva del compromiso laboral a través de la relacion positiva con rasgos
especificos de la personalidad emprendedora mas que con los rasgos generales de
personalidad. EI compromiso laboral evaluado con ESCOLA tiene una correlacién
elevada con los rasgos: autonomia, innovacién y motivacién de logro; asi como con la

felicidad personal (como variables personales); correlaciona también con la felicidad
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laboral y el clima organizacional percibido (como variables del contexto laboral)
mostrandose como variables estadisticamente significativas para explicar el
compromiso de los trabajadores. En blsqueda de otras posibles relaciones, el clima
organizacional mostré un papel moderador en la relacion de la autonomia con el
compromiso laboral de las personas. Con la presente Tesis Doctoral se han identificado

aspectos que podrian 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
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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 gestion de las organizaciones por su
influencia en el grado de eficacia y competitividad de las mismas. EI compromiso de las
personas con el trabajo esta relacionado positivamente con el desempefio laboral por lo que es
considerado un concepto positivo. En general, el concepto compromiso se refiere al vinculo que
surge de una persona hacia alguien o algo, a la identificacion o involucramiento de un individuo

con una actividad o con una organizacion.

Mientras que desde la empresa se buscan evidencias de la repercusion del compromiso
del empleado en términos de productividad, satisfaccion del cliente, ventas, deseo de
permanencia en la organizacion, etc.; la academia ofrece diferentes aproximaciones
relacionandolo con el rol desempefiado en el trabajo, con la naturaleza enérgica y positiva del
compromiso (opuesta al burnout), con la influencia de ciertos recursos y la relacion con la
organizacion a la que pertenece. Se ha definido como un constructo con componentes cognitivos,

conductuales y emocionales asociados al desempefio.

El principal objetivo de esta Tesis doctoral es generar y validar un nuevo instrumento de
medida del compromiso laboral en espafiol. 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 realizd
una revision de la literatura cientifica y de las dimensiones utilizadas en su evaluacion y se
plante6 un modelo de compromiso basado en la participacion efectiva, implicacién y emocion
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 repercusion de ciertas variables



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

personalidad, caracteristicas sociodemograficas y a otras caracteristicas 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 funcion del género, de la edad y de la condicion laboral (ser trabajador por cuenta
propia/emprendedor o ser trabajador por cuenta ajena). ESCOLA muestra diferencias
estadisticamente significativas en funcion de la condicion laboral evidenciando puntuaciones
mas 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 funcién de mando frente a trabajadores cualificados sin dicha funcion de mando,
mostrandose una relacion positiva entre el compromiso laboral y el nivel jerarquico. Se evidencia
mayor capacidad predictiva del compromiso laboral a través de la relacion positiva con rasgos
especificos de la personalidad emprendedora mas que con los rasgos generales de personalidad.
El compromiso laboral evaluado con ESCOLA tiene una correlacion elevada con los rasgos:
autonomia, innovacion y motivacion de logro; asi como con la felicidad personal (como
variables personales); correlaciona también con la felicidad laboral y el clima organizacional
percibido (como variables del contexto laboral) mostrandose como variables estadisticamente
significativas para explicar el compromiso de los trabajadores. En blasqueda de otras posibles
relaciones, el clima organizacional mostré un papel moderador en la relacién de la autonomia
con el compromiso laboral de las personas. Con la presente Tesis Doctoral se han identificado

aspectos que podrian 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 vinculo que surge de una persona hacia
alguien o algo, a la identificacion o involucramiento de un individuo con una actividad o con una
organizacion. EI compromiso es un factor importante en la gestion 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. EI compromiso ha ido adquiriendo relevancia y se ha
relacionado con otros factores que afectan al desempefio y al bienestar del trabajador en el
contexto laboral. Investigaciones sobre la participacion de los empleados muestran que el
compromiso se vincula con niveles mas altos de desempefio tanto a nivel individual como de
organizacion (Bakker y Bal, 2010; Demerouti y Cropanzano, 2010; Halbesleben y Wheeler,
2008; Rich et al., 2010). Los empleados comprometidos con la organizacidn son proactivos,
promueven la innovacion e invierten esfuerzos en mejorar los resultados de su organizacion
(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 parametros originandose asi
diferentes conceptos que aluden a diferentes formas de compromiso. A pesar del uso
generalizado del término no cuenta con una definicion Unica ni una conceptualizacion uniforme,
ofreciéndose distintas aproximaciones que sugieren una diferenciacion en el compromiso como
rasgo, como estado psicolégico o como comportamiento (Macey y Schneider, 2008; Solomon y

Sridevi, 2010).

La mayoria de los investigadores consideran el compromiso laboral como la implicacion
y participacion 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
implicacion, la participacion efectiva, la voluntad de invertir esfuerzo en la tarea y la emocién
positiva generada con la actividad laboral; conceptualizandolo como la inversion del individuo
en el rol laboral. Para ello, se define el compromiso laboral 0 engagement como un estado
psicoldgico que impulsa la participacion efectiva e implicacion en el trabajo que se genera por la
utilizacion de los propios recursos y que permite una emocion y percepcion positiva del
desempefio. En esta investigacion se valora el compromiso desde una perspectiva individual,
como una orientacion estable hacia el trabajo realizado atendiendo a los componentes del
compromiso: fisico, emocional y cognitivo, descritos en la literatura. Se analiza también la
posible influencia del contexto laboral en esa relacion del trabajador con su actividad profesional
y se explora la influencia en el compromiso de ciertos rasgos generales de personalidad asi como

los rasgos especificos asociados a la conducta emprendedora.
1.1  Conceptoy evolucion

La literatura existente muestra que alcanzar una definicion integral de compromiso en el
contexto laboral puede ser dificil (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 &ambito de la psicologia organizacional y del trabajo
(Wefald et al., 2011). En la Gltima década el concepto de compromiso de los empleados ha
atraido la atencion de los académicos y profesionales en disciplinas como la gestion empresarial,
la psicologia y el comportamiento organizacional. Por lo general, el concepto de compromiso
organizacional engloba aspectos relacionados con el apego, la lealtad, la vinculacion y la
motivacion de los trabajadores con la organizacion. Ha habido mucho debate sobre la

delimitacion del compromiso ya que, a menudo, se asocia a constructos como compromiso
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organizacional, satisfaccion laboral, implicacion laboral, organizational citizenship behaviour
(OCB; Bakker y Leiter, 2010; Robinson et al., 2004), desempefio laboral (Bakker y Bal, 2010;
Halbesleben, 2010; Halbesleben y Wheeler, 2008) o con la satisfaccion del cliente (Salanova et
al., 2005), entre otros conceptos que modulan la relacion entre el empleado y la

organizacion. Meyer y Gagne (2008) sefialaron 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 relacién
con multiples variables, por lo que no hay una definicion ni medicion universal y unanime del

compromiso.

Mowday et al. (1979) definen el compromiso organizacional como "la fuerza de la
identificacion de un individuo con una determinada organizacion y de su participacion en la
misma. Conceptualmente puede estar caracterizado por al menos tres factores que pueden
presentarse 0 no de manera conjunta: fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos y valores de
la organizacion, disposicién a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacién y
un fuerte deseo de permanencia como miembro de la organizacién". Estos investigadores
estudiaron el compromiso desde una perspectiva unidimensional referida al compromiso afectivo
o dimensién afectiva. Este tipo de compromiso se caracteriza por la existencia de un vinculo
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 organizacion. Los
empleados con altos niveles de compromiso afectivo tienden a empatizar con los problemas que
surgen en la organizacion y tratan de solucionarlos, son favorables a los cambios y se involucran
en ellos. EI compromiso afectivo o dimension afectiva (affective commitment) del compromiso

organizacional, es la dimension que mas estudios ha generado a lo largo del tiempo.
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Allen y Meyer (1990) aluden a la dedicacion y lealtad del individuo hacia la
organizacion; y en su reconocido modelo describen el compromiso con la organizacion como un
estado psicoldgico con tres componentes: compromiso Afectivo, compromiso Normativo y
compromiso de Continuidad; que lo determinan y que pueden presentarse simultaneamente
aunque en diferentes proporciones. EI compromiso Afectivo es la disposicion emocional positiva
del empleado hacia la empresa u organizacion, por la que se identifica, involucra y disfruta de la
pertenencia a ella. EI compromiso Normativo es la disposicion 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 vinculo de obligacion moral. EI compromiso de
Continuidad es la disposicién 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 organizacion (Meyer et al., 2002). Son muchas las investigaciones que han
evidenciado el efecto del compromiso de continuidad sobre la intencion de permanecer
vinculado a la organizacion sin que suela incidir positivamente en el desempefio (Littlewood,
2003; Mathieu y Zajac, 1990; Meyer, 2014; Meyer et al., 2002). Se ha cuestionado esta
dimension ya que Meyer y Allen defienden el compromiso como un estado psicoldgico y el
compromiso de continuidad no tiene obligatoriamente unas connotaciones psicoldgicas. Los tres
tipos de compromiso presentan diferentes consecuencias favoreciendo la permanencia del
trabajador en la empresa, pero su comportamiento varia 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 organizacidn, la satisfaccion general con las funciones que
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desempefia y la identificacion que el trabajador siente con su organizacion (Betanzos et al., 2006;

Meyer et al., 2002).

Robinson y colaboradores (2004) definen el compromiso como una actitud positiva de los
empleados hacia su organizacion y sus valores, donde los empleados toman conciencia del

contexto empresarial para mejorar la eficacia laboral y organizativa.

Saks (2006) amplié el concepto de compromiso para diferenciar entre el compromiso
laboral y el compromiso con la organizacion, refiriendo la presencia en los empleados de al
menos dos roles, el rol laboral y el rol como miembro de la organizacién. Su modelo se basa en
la teoria 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 organizacion
en funcion de los recursos recibidos. Se considera una aproximacion multidimensional al
constructo, con componentes cognitivos, emocionales y conductuales asociados al desempefio de

roles individuales.

Cook (2008) define el compromiso como el sentimiento positivo al formar parte de la
organizacion, asi como la actitud proactiva respecto a la consecucion 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 delimitacién que, ademas de las formas de comprometerse
con la organizacion, existe también una forma particular de relacionarse con el trabajo o la tarea
gue se denomina work engagement (Salanova y Schaufeli, 2009). Se considera que una persona
podria estar comprometida con su tarea (engage) y no con la organizacion, de igual manera,
podria estar comprometida con la organizacidn sin que se encuentre apasionada por su trabajo.

Diversas investigaciones han reportado relaciones entre ambos tipos de compromiso (Meyer,
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2014) en tanto ambos son determinantes importantes de la accion, aunque correspondan a
modelos conceptuales diferentes. EI work engagement referido al ajuste, compromiso o
vinculacion con el trabajo, aparece como un constructo relativamente novedoso con
especificidades que impiden su traduccion literal al no existir acuerdo sobre su traduccion
semantica. Explorar este tipo de compromiso laboral (work engagement) mas relacionado con el

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

La revision del estudio del personal engagement, en referencia al compromiso individual
con el trabajo, se remonta al académico William Kahn, que definié el compromiso como el
aprovechamiento del yo de los miembros de la organizacion para sus roles laborales (Kahn,
1990; 1992), en referencia a la dedicacion fisica, 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 mas de uno mismo se da a un rol, mas emocionante y
cdémodo es el desempefio. EI modelo fue probado por May et al. (2004) y sus hallazgos apoyaron
que las tres condiciones psicoldgicas sugeridas por Kahn: significacion, seguridad y
disponibilidad psicoldgica, estan vinculadas positivamente al compromiso e influyen en la
participacion de los empleados. Csikszentmihalyi (1990) expresé el compromiso de los
empleados como un concepto de flujo, una sensacion holistica que los empleados experimentan

cuando estan totalmente involucrados en su trabajo.

Entre las definiciones de work engagement mas 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, dedicacion y absorcion” (p.74). El Vigor
se caracteriza por altos niveles de energia, de activacion 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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Dedicacion se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo, experimentando un sentimiento
de importancia, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio. La Absorcion hace referencia a estar
plenamente concentrado y felizmente absorto en el trabajo, por lo que el tiempo pasa rapido y se
tiene dificultades para desconectarse del trabajo (Schaufeli et al., 2006). Esta dificultad de
desconexion se debe a las altas dosis de disfrute y concentracion experimentadas (Salanova y
Llorens, 2008). Schaufeli y colaboradores (2002) afirman que el compromiso no es un estado
especifico y momentaneo, sino que es "un estado cognitivo-afectivo persistente y generalizado que
no se focaliza en un objeto, evento o situacion particular” (p. 74). En esta conceptualizacion el
compromiso se considera una orientacion relativamente estable hacia el trabajo realizado. La
investigacion empirica ha identificado las tres dimensiones subyacentes: vigor, dedicacion y
absorcion, que tienen respectivamente tres componentes asociados; el fisico, el emocional vy el

cognitivo.

Para Schaufeli y Bakker (2004), el work engagement es un estado psicoldgico 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 profesion que se desempefia. Es un estado también
conocido como “estar quemado”, “quemarse en el trabajo” o “sindrome del quemado” (Maslach
etal., 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 si mismos capaces de afrontar las exigencias de su trabajo. Los investigadores del
burnout definen el engagement como lo opuesto o la antitesis positiva del burnout. Segun

Maslach y colaboradores (2001), el compromiso se caracteriza por la energia, la participacion y

la eficacia; lo opuesto a las tres dimensiones del burnout: agotamiento, cinismo e ineficacia
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laboral. La investigacion sobre burnout y compromiso muestran que las dimensiones centrales
del burnout (agotamiento y cinismo) y las del compromiso (vigor y dedicacion) son opuestas
entre si respectivamente (Gonzélez-Roma et al., 2006). Mientras que el compromiso se
caracteriza por un alto nivel de energia y una fuerte identificacion con el trabajo, el burnout por
un bajo nivel de energia combinado con una mala identificacion con el propio trabajo; por lo que
ambos constructos se conceptualizan sobre la base de esas dos dimensiones, energia e

identificacion (Salanova y Schaufeli, 2009).

CIPD (2006) publicé 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
"pasion por el trabajo™, que implica un sentimiento positivo acerca del trabajo, ademas 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 Fisico
(estar dispuesto a hacer un esfuerzo adicional a lo esperado); este estudio refleja la vision 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
explicitamente sentimientos de persistencia, vigor, energia, dedicacion, absorcidn, 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 psicoldgica en el rol con los componentes
atencion, absorcién y energia de la persona dirigida hacia las tareas laborales. Atenciony
absorcion representan los subcomponentes cognitivos del constructo y energia, el

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

emocional y cognitivo.

De lo expuesto se puede concluir que el work engagement describe la relacién de
compromiso con el trabajo a nivel individual; mientras que el compromiso del empleado o
employee engagement alude a la relacion del empleado con su organizacion. Los conceptos
employee engagement y work engagement se han utilizado como sinénimos sin una clara
distincion entre estos constructos; generando confusion al respecto (Bedarkar y Pandita, 2014).
Vigoda-Gadot et al. (2013) refieren que el compromiso de los empleados es distinto del
compromiso Y la participacién afectiva en el trabajo. Guest (2014) hace la distincion 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 relacion del empleado con su trabajo, el compromiso del
empleado alude a la relacién del trabajador con su organizacién (Salanova et al., 2005; Tisu et
al., 2020). Schaufeli y Bakker (2023) consideran el compromiso con el trabajo como un estado
psicoldgico que impulsa la conducta del empleado hacia la inversion de energia personal, lo que
significa que el compromiso laboral debe tedricamente distinguirse del rendimiento de la tarea,

de actitudes concomitantes y de los resultados empresariales.
1.2 Medicion

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 medicion universal y unanime 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.

Asi, el Cuestionario de Compromiso Organizacional, Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ), mide el compromiso organizacional de los empleados de forma
unidimensional con una escala de 15 items 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 organizacion y aceptacion de los
valores organizacionales. Algunos items son los siguientes: Estoy dispuesto a esforzarme mucho
mas de lo que normalmente se espera para ayudar a que esta organizacion tenga éxito, Hablo de
esta organizacion a mis amigos como una gran organizacion para trabajar, Siento muy poca
lealtad hacia esta organizacion, Encuentro que mis valores y los valores de la organizacion son
muy similares, No hay mucho que ganar si me quedo en esta organizacion indefinidamente, A
menudo me resulta dificil estar de acuerdo con las politicas de esta organizacion 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 paises de habla hispana (Arciniega y Gonzalez, 2006). Abordan tres formas en las que los
trabajadores se comprometen con una organizacion que son el Compromiso Afectivo porque asi
lo desean y han establecido un vinculo emocional con su centro de trabajo; el Compromiso de
Continuidad porque necesitan y se sienten obligados a permanecer en la organizacién y el
Compromiso Normativo porque sienten que deben hacerlo por una obligacion moral (Gallardo y
Triadd, 2007). Estas dimensiones son distintas entre si, tanto en la relacion con sus determinantes

como en la conducta que originan en los trabajadores. La subescala de compromiso afectivo
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presenta items del tipo: Tengo una fuerte sensacion 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, Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta
empresa. A la subescala de compromiso de continuidad pertenecen los siguientes items: Una de
las razones principales para seguir trabajando en esta compafia es porque otra empresa no
podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui, 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 verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi empresa. La
subescala de compromiso normativo recoge items del tipo: Una de las principales razones por
las que continu6 trabajando en esta compafiia es porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella, Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que
me ha dado, Ahora mismo no abandonaria mi empresa porgue 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 Gonzalez (2006), validaron y trasladaron los items originales de la escala
reformulados en positivo utilizando la version de 18 items. El analisis factorial exploratorio
obtuvo como resultado la aprobacién de las tres dimensiones y los indices obtenidos muestran la

consistencia de la prueba.

En lo que respecta a la medicion del work engagement o compromiso laboral que se
genera en la relacion del individuo con el trabajo que realiza, y que es el objeto de estudio de la
presente Tesis, apuntar que la conceptualizacion de Kahn (1990) sobre el compromiso personal

inspird a investigadores a desarrollar autoinformes y escalas para la evaluacion 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 fisico en la evaluacion del constructo.

En cuanto a la Utrecht Work Engagement Scale — UWES (Schaufeli et al., 2002), mide el
engagement a través de tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Los autores afirman que
se trata de un estado cognitivo-afectivo persistente y generalizado. Esta prueba, compuesta por
17 items con formato de respuesta tipo Likert, ha sido ampliamente utilizada en diversos paises
(Schaufeli y Bakker, 2003), y se ha confirmado su estructura interna trifactorial. La version
espafola de la escala muestra una fiabilidad adecuada para sus tres dimensiones; si bien no
facilita una puntuacion 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 sefialar que
la varianza comun obtenida de un factor general es mas fuerte que la interpretacion de tres

dimensiones.

Atendiendo a las dimensiones de la UWES, la dimensién Vigor se evalla mediante items
que se refieren a los altos niveles de energia 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 energia, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo, Soy muy persistente en mi trabajo, Incluso
cuando las cosas no van bien, continto trabajando. Aquellos que presentan altos puntajes en
vigor generalmente tienen mucha energia, entusiasmo y resistencia en lo que concierne a su
trabajo. La dimension Dedicacidn se evalUa a través de items 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 esta lleno de significado y propdsito, estoy entusiasmado
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con mi trabajo, Mi trabajo me inspira... Aquellos que presentan altos niveles en dedicacion 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
dimension Absorcidn se evalla mediante items que se refieren a estar felizmente inmerso en su
trabajo y presentar dificultad para dejarlo, de tal forma que el tiempo pasa rapidamente y uno se
olvida de todo a su alrededor; items 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 absorcion estan 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 teoria del engagement postulada por Maslach et al. (1996) si se
evalUa el burnout podemos deducir el compromiso pues ambos son conceptos antagonicos. El
instrumento de medida es el Maslach Burnout Inventory (MBI; Maslach et al., 1996), en el que
las puntuaciones opuestas al burnout serian 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).

Marias-Rodriguez et al. (2016) validan la version espafiola de la ISA Engagement Scale
de Soane et al. (2012) en una muestra de empleados del sector publico, 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 organizacion. Mas recientemente
Shuck et al. (Schneider y otros, 2018) (Schneider y otros, 2018) (2017) propone la Employee
Engagement Scale (EES) que evalUa el compromiso cognitivo, emocional y conductual; y alude

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

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:
energia e identificacion. Dentro de este contexto de evaluacion resultaria de interés el disponer
de un instrumento en esparfiol para trabajadores de habla hispana que evalle de manera fiable y
valida 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 &mbito profesional de emprendedores y trabajadores que
desempefian su actividad por cuenta propia; analizando la relacion con el trabajo a nivel
individual. ESCOLA se centra en la evaluacion del compromiso laboral como un estado
psicoldgico relativamente estable. Se valora el estado de compromiso con la actividad laboral a
través de la emocion y actitud positiva hacia el trabajo; la voluntad de invertir esfuerzo en la
tarea y de la implicacion con la actividad laboral; conceptualizandolo como la inversién del
individuo en el rol laboral. Para ello se define el compromiso laboral como la participacién
efectiva e implicacion en el trabajo que se genera por la utilizacién de los propios recursos y que

permite una emocién y percepcion positiva del desempefio. Evalla el compromiso desde una
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perspectiva individual, como una orientacion estable hacia el trabajo realizado atendiendo a los

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

En el proceso inicial de desarrollo de la escala, un grupo de tres psicobmetras y dos
expertos en compromiso laboral desarrollaron un banco de 25 items tipo Likert, asegurandose de
cubrir todos los aspectos incluidos en la definicién de compromiso laboral. Estos fueron
redactados de forma directa para evitar la introduccion de sesgos de respuesta (Vigil-Colet et al.,
2020). El conjunto de 25 items se sometio a un juicio en el que siete expertos en Psicometria
tenian que valorar dos aspectos de cada item en una escala de cero a diez: (a) grado de claridad
de la formulacion de los items para la poblacion general, y (b) grado en el que consideraban que
el item es relevante para evaluar la dimension propuesta. En funcion de las respuestas de los
expertos se reformuld la redaccién de nueve items y se eliminaron 11 por redundancia en su
contenido o falta de ajuste en la dimension a evaluar. Con los 14 items retenidos se llevo a cabo
un estudio piloto sobre la muestra total, eliminando dos items que mostraban indices de
discriminacién por debajo de .30 (Mufiiz y Fonseca-Pedrero, 2019). De esta manera, se obtuvo
un primer cuestionario formado por 12 items tipo Likert, con cinco categorias de respuesta, de
uno (completamente en desacuerdo) a cinco (completamente de acuerdo). Siguiendo una
estrategia mixta estadistica-sustantiva, se paso de 12 a 10 items finales, tras la eliminacion de dos
items por no tener una relevancia teérica muy alta y un peso factorial por debajo de .50,
realizando un nuevo AFE con diez items finales. Los cuatro items retirados fueron los siguientes:
Me resulta dificil desconectar de mi trabajo fuera del horario laboral. Tengo buenas relaciones
personales con los compafieros de trabajo. En mi trabajo se estimula la aportacion de ideas

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

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

8.

9.

El trabajo que realizo me parece importante.

Disfruto con mi trabajo.

Me levanto con ganas de ir a trabajar.

Mi trabajo me resulta estimulante.

Cuando estoy trabajando el tiempo se me pasa réapido.

Me siento satisfecho con mi trabajo.

Intento hacer el trabajo lo mejor que puedo.

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

Mi trabajo me permite poner en practica 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 garantia en investigacion, asi

como en contextos aplicados y profesionales. EI nmero reducido de items de los que se

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

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

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

unica puntuacion global del compromiso laboral. Todo ello permite la medicion del constructo

en personas trabajadoras de cualquier sector, asi como la comparacion entre diferentes sectores y

grupos ocupacionales.
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El alto nivel de energia, responsabilidad, entusiasmo y la conexién 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.
Ademas, evaluar el nivel de compromiso del personal es importante para las organizaciones
porque, en ultima instancia, el compromiso también esta relacionado con su desempefio

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 desempefio laboral. EI compromiso laboral es una
variable muy importante en el mundo organizacional (Bakker et al., 2011; Bakker y Oerlemans,
2019; Laguna et al., 2017; Martinez 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 especificos de la personalidad emprendedora,
inteligencia emocional y felicidad personal a través de la emocidn positiva); asi 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
linea, en la Tesis Doctoral se analiza, entre otras cuestiones, la relacién existente entre los rasgos
especificos de la personalidad emprendedora que incita a la accion y el compromiso laboral, al
contar con una amplia muestra de trabajadores que desempefia una actividad laboral por cuenta

propiay a través del emprendimiento.
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Los recursos laborales se refieren a aspectos fisicos, 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 practica 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 organizacion a
través del compromiso laboral (Schaufeli y Bakker, 2004). Segun 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 podrian jugar un papel intrinsecamente motivador porque
fomentan el crecimiento, aprendizaje y desarrollo de los empleados; o bien un rol motivador
extrinseco como instrumento para el logro de metas laborales. Asi, 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) hall6 una correlacién positiva
entre recursos laborales (apoyo social, control sobre el trabajo, retroalimentacién 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 acumulacién de mas recursos

(Salanova et al., 2010).

En cuanto a los recursos personales, Luthans et al. (2007) se refieren a los recursos
personales o el capital psicologico como “el estado de desarrollo psicologico de un individuo, y
se caracteriza por tener confianza (autoeficacia) para realizar el esfuerzo necesario y tener éxito

en tareas desafiantes; hacer una atribucion 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 simultdneamente; los resultados de las
investigaciones sugieren que los empleados autoeficaces, optimistas y que se creen importantes
para la organizacion tienen mas probabilidades de experimentar altos niveles de compromiso
laboral (Xanthopoulou et al., 2009). Asi, los determinantes del compromiso laboral pueden ser
variables personales u otras caracteristicas de la organizacion que puedan fomentar su presencia.
Esos factores tienen mayor o menor relacion con el compromiso y se pueden integrar en
diferentes categorias como: caracteristicas personales, caracteristicas relacionadas con la

actividad a desarrollar y caracteristicas de la organizacion o del contexto laboral.

Las caracteristicas personales se refieren a factores individuales del trabajador (edad,
género, formacion, estatus laboral...) y variables de tipo psicologico como los rasgos de la
personalidad o la inteligencia emocional. Es objeto de esta Tesis Doctoral el estudio de la
relacion del compromiso laboral con posibles variables determinantes como ciertos rasgos de
personalidad, algunas caracteristicas sociodemograficas 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 estan relacionados o son determinantes de dicho

compromiso.
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1.3.1 Edad, Géneroy Condicion Laboral

En cuanto a las caracteristicas personales, resulta de gran interés analizar las variables
sociodemograficas por su posible repercusion en el estado de compromiso laboral. Analizar las
variables gque intervienen en este proceso podria ayudar a explicar la causa de resultados
diferentes entre grupos muestrales y aportar informacion sobre los condicionantes del
compromiso. No debe suponerse que exista simplemente una relacion directa entre compromiso
y determinados factores como, por ejemplo, la personalidad; ya que hay variables como la edad,
el género, la condicion laboral e incluso aspectos del contexto o actividad laboral que podrian
moderar de alguna manera dicha relacién, aunque no existan demasiadas evidencias.
Bezuidenhout y Cilliers (2011) evidenciaron una relacion positiva entre la edad y el engagement.
Haley et al. (2014) encontraron que los empleados mayores tienden a ser mas dedicados y
comprometidos que sus comparieros mas jovenes. 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 vinculo (afectivo y de continuidad) con la organizacién. En cuanto a una
posible explicacion 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
segun sus preferencias (Tims et al., 2012); partiendo del supuesto que la edad esta asociada con
el conocimiento y la experiencia laboral y, aunque ello no necesariamente implica un mejor
desempefio, si se asocia con mayor capacidad de ajustar el trabajo a las propias preferencias
aumentando el nivel de desafio al nivel de autoeficacia y disminuyendo las demandas que
exceden la capacidad de respuesta, lo que tiene correlacion positiva con el work engagement
(Tims et al., 2013). A su vez, la autoeficacia correlaciona positivamente con el work engagement

(Del Libano 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 condicion laboral se encuentran
diferencias entre trabajadores con puestos directivos o con funcién de mando frente a
trabajadores cualificados pero sin dicha funcién de mando. Segun el estudio de Schaufeli y
Bakker (2003), las pequefias diferencias de engagement entre grupos ocupacionales si existen,
aunque carecen de significado practico. Esas diferencias se derivaban fundamentalmente de la
posibilidad de poner en practica la iniciativa y la creatividad, caracteristica propia de directivos y
de quienes poseen autonomia y control sobre sus actividades, a diferencia de trabajos menos
independientes o del personal relacionado con la atencion a los demas. Lisbona et al. (2018)
aluden al compromiso y la autoeficacia como antecedentes de la iniciativa personal y el
desempefio. Estos aspectos podrian tener alguna repercusién 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 podria apuntar hacia un posible mayor nivel de compromiso en relacién
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, segun 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, dedicacién y absorcion) la desventaja en la dimension relativa al
vigor para las mujeres podria responder a la sobrecarga resultante de la adicion 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 dimensién vigor es
compensado con valores similares 0 mayores que sus colegas masculinos en las otras dos
dimensiones, dedicacion y absorcion, 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
sociodemograficas son pequefias 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 analisis 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
ambito empresarial, intraempresarial, social 0 en el ambito personal. Stevenson y Jarillo, (1990,
como se cité en Mumford et al., 2021) consideran que la incesante busqueda de oportunidades
puede darse tanto para uno mismo como dentro de una organizacion, lo que se conoce como
intraemprendimiento. Una definicion, con amplia aceptacion, es la proporcionada por Shane y
Venkataraman (2000) que aluden al emprendimiento como un proceso que involucra el
descubrimiento, evaluacion y explotacidn de oportunidades. Como se ha apuntado previamente,
el compromiso laboral o work engagement mide el afecto positivo asociado al trabajo, su
dedicacion, entusiasmo y energia (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 relacion entre estos factores.

Laguna et al. (2017) estudian la relacion con el compromiso de ciertos recursos
personales como la autoeficacia y el entusiasmo en el trabajo, y revelan que existe una

interrelacién 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) sefiala 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 repercusion de
los rasgos especificos de la personalidad emprendedora en la dedicacion e implicacién en el
trabajo asociadas al compromiso laboral, mas alla de la influencia que pudieran tener otros

rasgos generales de personalidad.

Los ocho rasgos especificos relacionados con la personalidad emprendedora son:
Autoeficacia, Autonomia, Innovacion, Locus de control interno, Motivacion de logro,
Optimismo, Tolerancia al estrés y Toma de riesgos; medidos con la Bateria para la Evaluacion de
la Personalidad Emprendedora BEPE (Cuesta et al., 2018). Esta bateria validada en poblacion
adulta trabajadora permite obtener un perfil de personalidad emprendedora de ocho dimensiones
que al igual que la puntuacion total presentan una excelente fiabilidad y evidencias de validez.
La investigacion realizada en la presente Tesis Doctoral analizé los rasgos generales y
especificos de la personalidad y encontraron que la capacidad predictiva del emprendimiento de
los diferentes rasgos especificos era mayor que cada uno de los rasgos generales, salvo el locus
de control interno que fue superado ligeramente por la extraversion y la estabilidad emocional.
Una de las posibles explicaciones tiene que ver con que el BEPE esta midiendo ciertas conductas
de dificil captacion desde el Big Five como aquellas relacionadas con la ambicion (Jones et al.,
2017), siendo los rasgos especificos mas faciles de intervenir que los generales tipo Big Five.
Como menciona Postigo (2021) resulta mas facil intervenir sobre los rasgos mas especificos y,
por tanto, sobre las conductas méas especificas 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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0 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 linea se plantea la hipotesis de que los rasgos especificos de la personalidad
emprendedora, que explican aspectos mas concretos de una personalidad que incita a la accion,
tendran mayor relacion con el compromiso laboral que los rasgos generales de personalidad,
siendo asi esa actitud y personalidad emprendedora un factor influyente en el grado de
compromiso laboral. Los emprendedores son personas que toman accion 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 implicacion de los trabajadores con las tareas que tienen
que desarrollar en su trabajo, y tiene una gran relacion con su rendimiento laboral (Bakker et al.,
2011; Bakker y Oerlemans, 2019; Laguna et al., 2017; Martinez 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 podrian 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 especificos de la personalidad
como la autoeficacia, la proactividad, la innovacion, 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

prediccién del nivel de compromiso laboral. Como caracteristicas personales se tendran en

24



Francisco Prieto Diez Compromiso Laboral: Evaluacion y Factores Moduladores

cuenta los rasgos generales de personalidad y los rasgos especificos de la personalidad

emprendedora, la inteligencia emocional y la felicidad personal.

1.3.3 Factores del contexto laboral y su relacion 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 caracteristicas personales como por factores relativos al contexto laboral u organizacional, no
hay una respuesta univoca 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 caracteristicas fisicas y organizativas del puesto de trabajo, encontrando conexiones
claras entre dichas caracteristicas y el compromiso laboral (Saks, 2019; Xanthopoulou et al.,
2007). Para Saks (2019) facilitar a los empleados la oportunidad de poner en practica 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
caracteristicas especificas de la organizacion 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; Gonzalez-Verde et al., 2015; Tandler et al., 2020;
Quifiones 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 organizacion 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 (Barria-Gonzélez et al., 2021). Por ejemplo, diversas investigaciones han reflejado la

importancia que tiene sobre el compromiso laboral el hecho de otorgar algin control de mando a
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los trabajadores, dandoles cierta autonomia y capacidad de decision sobre la tarea, impulsando la
posibilidad de desarrollar sus propias capacidades (De la Rosa y Jex, 2010; Karasek, 1979);
actuando la autonomia como la autorizacion a los empleados a pensar, comportarse, actuar,

controlar y tomar decisiones de forma auténoma (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 comun la referencia a
juicios agradables derivados de actitudes positivas o de experiencias placenteras (sentimientos
positivos, estados de animo, 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 participacién afectiva y cognitiva y el disfrute del
trabajo en si mismo; la Satisfaccion en el Trabajo que representa juicios principalmente
cognitivos sobre el trabajo, incluidas facetas como sueldo, comparieros de trabajo, supervisor y
entorno de trabajo; y, por ultimo, el Compromiso Organizativo Afectivo con sentimientos de
apego, pertenencia y valor por la organizacion. Entre la variedad de variables relacionadas con la
felicidad en el trabajo, el compromiso personal alude al afecto positivo asociado al trabajo, su
dedicacion, entusiasmo y energia (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). Histéricamente, el concepto de felicidad en el lugar de trabajo no ha sido una prioridad
para las organizaciones (Clifton, 2022). Segun el informe State of the Global Workplace: 2022

de Gallup, mas 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 investigacion realizada por Gallup ha descubierto que un nimero
creciente de empleados son crénicamente infelices en el trabajo. Joo y Lee (2017) sugirieron que
la felicidad en el lugar de trabajo esta directamente relacionada con el compromiso en el lugar de
trabajo, la satisfaccion 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
dias y es mas probable que hagan un esfuerzo adicional en busca de objetivos de la organizacion

(Beer, 2009)

En la presente investigacion como atributos organizacionales se tendran 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 caracteristicas especificas de la
organizacion influyen en la conducta y repercuten en su compromiso en el trabajo (Barria-
Gonzaélez et al., 2021; Hermosa-Rodriguez, 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 creacion de un instrumento para la
evaluacion del compromiso laboral, asi como el estudio de su posible relacion con factores
personales y del contexto laboral. Para alcanzar el objetivo se revisaron diversos instrumentos de
evaluacion del compromiso existentes en la literatura, asi como la repercusion que ciertas
variables de ambito personal (edad, género, rasgos generales y especificos de la personalidad) y
factores del contexto laboral (clima organizacional, felicidad y condicion laboral) pudieran tener
en el compromiso laboral. Este objetivo general se desglosa en una serie de objetivos especificos,

a los que responden los articulos que componen esta Tesis Doctoral.
Para alcanzar el objetivo general se plantearon los siguientes objetivos especificos:

e Objetivo 1: Construir un instrumento de evaluacion del compromiso laboral (ESCOLA)
en espafiol que permita estudiar este constructo de manera valida y fiable, analizando las
propiedades psicométricas de la escala.

e Obijetivo 2: Analizar si los rasgos especificos de la personalidad emprendedora
evaluados a través de la bateria BEPE muestran mayor capacidad predictiva 'y
discriminativa del comportamiento emprendedor que los rasgos generales de la
personalidad tipo Big Five.

e Objetivo 3: Determinar la contribucion al compromiso laboral de ciertas variables
personales (rasgos especificos de la personalidad emprendedora, rasgos generales de
personalidad, inteligencia emocional y felicidad personal), asi como de algunos factores
del contexto laboral (felicidad y clima organizacional). Estudiar si la presencia de rasgos
especificos de la personalidad emprendedora, que explican aspectos mas concretos de una

personalidad que incita a la accion, tendra mayor repercusion 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.

e Objetivo 4: Estudiar la invarianza de medida de la escala de compromiso laboral
ESCOLA en funcidn de las variables sociodemogréaficas (género y edad) y de la
condicion 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 funcidn del género, de la edad y de la condicion laboral.
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3 Publicaciones
Los objetivos e hipdtesis planteadas se desarrollan con detalle en los cuatro articulos 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 publicacion.

En el primer articulo titulado Compromiso laboral: nueva escala para su medicién
(Prieto-Diez et al., 2021), se desarrolla una nueva Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA)
para su validacion. El segundo articulo, General versus specific personality traits for predicting
entrepreneurship, (Postigo et al., 2021) analiza la influencia de los rasgos generales y especificos
de personalidad en la conducta emprendedora y en trabajadores por cuenta ajena, para constatar
en el tercer articulo, Work engagement: Organizational attribute or personality trait? (Prieto-
Diez et al., 2022), que los rasgos especificos de la personalidad emprendedora ademas de
predecir el comportamiento emprendedor se relacionan con un mayor nivel de compromiso
laboral en trabajadores por cuenta ajena, encontrandose correlaciones altas y relaciones
estadisticamente significativas entre diversas variables. En este articulo se describe también un
efecto moderador del clima organizacional en la relacion de la variable autonomia con el
compromiso laboral. El cuarto articulo, pendiente de publicacion Invarianza del compromiso
laboral en relacidn con el género, la edad, y el emprendimiento, analiza la invarianza de medida
de la escala ESCOLA en funcion 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 funcién de estas variables.
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3.1  Primer articulo
Prieto-Diez, F., Postigo, A., Cuesta, M., Mufiiz, J. (2021)
Compromiso laboral: nueva escala para su medicion.
Revista Latinoamericana de Psicologia, 53, 133-142

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

El objetivo de este articulo es el desarrollo y analisis psicométrico de un nuevo
instrumento de medida, la Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA). Evalta el compromiso
laboral de trabajadores en activo, como dimension relativa a la emocion positiva e implicacion

en el trabajo desde una perspectiva individual.

La principal aportacion de este articulo a la presente Tesis Doctoral es disponer de una
breve escala en espafiol 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

investigacién como en contextos profesionales y aplicados.

Factor de impacto JCR 2021: Revista Latinoamericana de Psicologia: 0.894 (Q4)
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Resumen Introduccién. Uno de los factores mas determinantes del rendimiento laboral es
el grado de compromiso de las personas con las actividades que realizan. El objetivo de esta
investigacion es el desarrollo y analisis psicométrico de una nueva escala para la evaluaciéon
del compromiso laboral. Método. Se empled 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
afios (DT = 8.78). Resultados. La nueva escala desarrollada consta de 10 items y muestra una
estructura esencialmente unidimensional. La fiabilidad fue excelente (a = .92; w = .92), y se ob-
tuvieron evidencias de validez en relacion con el Clima Organizacional (r = .540), Personalidad
Emprendedora (r = .701), Felicidad (r = .674), Reparacion Emocional (r = .470), y Estabilidad
Emocional (r = .440). Conclusion. La escala desarrollada para la evaluacién del compromiso
laboral muestra unas buenas propiedades psicométricas, constituyendo una herramienta muy
adecuada para su utilizacién tanto en investigaciéon como en contextos profesionales aplicados.

© 2021 Fundacién Universitaria Konrad Lorenz. Este es un articulo Open Access bajo la licencia
CC BY-NC-ND (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/).

Work Engagement: New scale for its measurement

Abstract Introduction. One of the most determining factors of work performance is the de-
gree of engagement of people to the activities they carry out. The objective of this research is
the development and psychometric analysis of a new scale for the evaluation of work engage-
ment. Method. A sample of 599 active workers was used, 51% classified as entrepreneurs. 53%
were men and the mean age was 44.41 years (SD = 8.78). Results. The new scale consists of 10
items and shows an essentially one-dimensional structure. Reliability was excellent (¢ = .92;
= .92), and evidence of validity was obtained in relation to Organizational Climate (r = .540),
Entrepreneurial Personality (r = .701), Happiness (r = .674), Emotional Repair (r = .470), and
Emotional Stability (r = .440). Conclusion. The scale developed for the evaluation of work
engagement shows good psychometric properties, constituting a very suitable tool for its use
both in research and in applied professional contexts.

© 2021 Fundacién Universitaria Konrad Lorenz. This is an open access article under the
CC BY-NC-ND license (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/).
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Debido a su gran importancia en la prediccion del ren-
dimiento laboral, el concepto de compromiso laboral (work
engagement) ha adquirido gran relevancia en los ultimos
anos (Knight et al., 2017; Lesener et al., 2020; Ruiz-Zorrilla
et al., 2020; Soares & Mosquera, 2019). Los primeros inten-
tos sobre el constructo se deben a Kahn (1990), que definid
el compromiso personal como el aprovechamiento del yo
de los miembros de la organizacion para sus roles laborales
en relacion con la dedicacion fisica, cognitiva y emocional
de los individuos en el trabajo. Schaufeli y colaboradores
describen el compromiso laboral como un estado mental
positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo que se
caracteriza por vigor, dedicacidén y absorcidn (Schaufeli et
al., 2002). El vigor se refiere a los altos niveles de energia y
resiliencia mental en el trabajo, la voluntad de invertir es-
fuerzo y la persistencia ante las dificultades; la dedicacion
se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo,
experimentando un sentimiento de importancia, entusias-
mo, inspiracion, orgullo y desafio, y la absorcion hace refe-
rencia a estar plenamente concentrado y felizmente absor-
to en el trabajo (Schaufeli et al., 2002).

En linea con este enfoque, la mayoria de los investi-
gadores consideran el compromiso laboral como la im-
plicacion y participacion efectiva de las personas en el
trabajo que genera un afecto positivo asociado al trabajo
y al entorno laboral (Barria-Gonzalez et al., 2021; Caste-
llano et al., 2019; Maslach et al., 2001; Rothbard & Patil,
2012; Salanova & Llorens, 2008; Schaufeli et al., 2002;
Vesga-Rodriguez et al., 2020). Los conceptos compromi-
so de los empleados (employee engagement) y compro-
miso laboral (work engagement) han sido utilizados habi-
tualmente como equivalentes (Guest, 2014), sin embargo,
work engagement se refiere a la relacion del empleado
con su trabajo a nivel individual y employee engagement
alude a la relacion del empleado con su organizacidn
(Salanova et al., 2005; Tisu et al., 2020).

El compromiso es un factor importante en la gestion de
las organizaciones por su influencia en el grado de eficacia,
la capacidad de innovacion y competitividad de las mismas;
ademas, se vincula con niveles mas altos de desempefio tanto
a nivel individual como de organizacidn (Barria-Gonzalez et
al., 2021; Halbesleben, 2010; Lesener et al., 2020; Martinez
et al., 2020; Postigo et al., 2021a, 2021b). Los empleados
comprometidos con la organizacion son proactivos, promue-
ven innovacion e invierten esfuerzos en mejorar los resulta-
dos de su organizacion (Harter et al., 2002; Ruiz-Zorrilla et
al., 2020); disfrutan con los logros de su trabajo (Gorgievski
et al., 2010; Spontdn et al., 2019), por lo que se ha inves-
tigado la relacién entre compromiso laboral y felicidad en
el trabajo (Fisher, 2010). Por otro lado, tanto los recursos
laborales como los personales se muestran como predictores
del compromiso laboral, tanto en trabajadores por cuenta
ajena como en emprendedores (Bakker et al., 2011; Bakker
& Oerlemans, 2019; Laguna et al., 2017; Martinez et al.,
2020; Postigo et al., 2021c). Saks (2019) sugiere que es muy
probable provocar un alto compromiso laboral al facilitar a
los empleados oportunidades para poner en practica diver-
sas habilidades en un trabajo interesante y desafiante. Asi-
mismo, los empleados que son autoeficaces, optimistas y se
creen importantes para la organizacidn tienen mas probabi-
lidades de experimentar altos niveles de compromiso laboral
{Lisbona et al., 2018).

Aunque el significado del constructo parece claro, una
revision de la literatura muestra que no cuenta con una
definicidon Unica ni una conceptualizacién uniforme, ofre-
ciendo distintas aproximaciones que sugieren una diferen-
ciacion entre compromiso como rasgo, estado psicoldgico
y comportamiento. Es complejo delimitar el alcance del
compromiso laboral ya que cada estudio lo explora en un
contexto diferente por lo que no hay un consenso firme
respecto a su medicion. Se han desarrollado distintos ins-
trumentos de medida para evaluar el compromiso labo-
ral. Schaufeli et al. (2002) han propuesto la Utrecht Work
Engagement Scale, que consta de tres dimensiones: vigor,
dedicacionyabsorcion. La version espafiola muestra una fia-
bilidad adecuada para las tres dimensiones, si bien no ofre-
ce una puntuacion global de compromiso laboral (Salanova
et al., 2000). Otro conocido instrumento de medida es
el Inventario de Burnout de Maslach (MBI; Maslach et al.,
1996), en el que las puntuaciones opuestas serian indi-
cativas de compromiso laboral (Maslach et al., 2001), si
bien algunos autores los consideran conceptos distintos
que han de evaluarse de forma independiente (Salanova
et al., 2000). Mafas-Rodriguez et al. (2016) validan la ver-
sion espafola de la ISA Engagement Scale de Soane et al.
(2012) en una muestra de empleados del sector publico. La
escala evalla tres dimensiones del compromiso: intelec-
tual, emocional y un componente social que valora cier-
tos aspectos compartidos por los miembros de una misma
organizacion.

Dentro de este contexto, el objetivo central de la pre-
sente investigacion es el desarrollo de una nueva escala,
ESCOLA, que evalle de manera fiable y valida el compro-
miso laboral en trabajadores de habla hispana. A diferencia
de otros instrumentos de medida, el cuestionario se adap-
ta tanto al contexto laboral de los empleados por cuenta
ajena como al ambito profesional de los emprendedores
y trabajadores que desempefan su actividad por cuenta
propia; analizando su relacion con el trabajo y la tarea a
nivel individual.

El nuevo instrumento persigue evaluar el compromiso
laboral de forma unidimensional y como un estado psico-
logico relativamente estable. De esta manera, se evaluara
el estado de compromiso con la actividad laboral a través
de la emocidn positiva sobre el propio desempefio, la ac-
titud y voluntad de invertir esfuerzo en la consecucion de
la tarea y la implicacidn individual en la actividad laboral;
conceptualizandolo como la inversion del individuo en el
rol laboral. Erickson (2005) argumenta que la participacion
en la tarea es fundamental en el compromiso como esta-
do psicoldgico, donde el referente del compromiso es el
trabajo mas que la organizacion. El alto nivel de energia,
responsabilidad, entusiasmo y la conexion efectiva con el
trabajo que se asocia al compromiso laboral, pone de relie-
ve el interés que puede representar para las organizaciones
el evaluar y analizar su presencia con diversos fines. Para la
construccion y desarrollo del nuevo instrumento se utilizara
la tecnologia psicométrica de Ultima generacion, tanto den-
tro del marco de la Teoria Clasica como de los modelos de
la Teoria de Respuesta a los items (TRI; AERA, APA, NCME,
2014; Irwing, 2018; Lane et al., 2016; Muiiz, 2018; Mufiz y
Fonseca-Pedrero, 2019).
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Método
Participantes

La muestra estaba formada inicialmente por 671 partici-
pantes de habla hispana, siendo eliminado un 7% por haber
contestado de manera poco rigurosa segln refleja la esca-
la de control atencional utilizada. También se eliminaron
las personas desempleadas (3%). La muestra final estuvo
formada por 599 participantes, 76% espanoles y 24% per-
tenecientes a otros paises 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 aios (DT
= 8.78) con un rango entre 22 y 71 aios; 53% hombres. 51%
de la muestra trabaja por cuenta propia (emprendedores)
y 74% dispone de una titulacion universitaria. La muestra
procede fundamentalmente de empresas privadas, a dife-
rencia de otros estudios con muestra mayoritaria de em-
pleados del sector publico.

Instrumentos

Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA). Para el de-
sarrollo del nuevo instrumento (ESCOLA) se siguieron los
criterios establecidos por la Federacion Europea de Aso-
ciaciones de Psicologos (EFPA) para la evaluacion de los
tests (Evers et al., 2013) y los Estandares para la Evaluacion
Educativa y Psicologica (APA, AERA, NCME, 2014), asi como
las recomendaciones proporcionadas por la literatura psi-
cométrica actual (Lane et al., 2016; Moreno et al., 2018;
Mufiz & Fonseca-Pedrero, 2019). ESCOLA es un cuestionario
compuesto por 10 items que evalla y analiza el compromi-
so con la actividad laboral a través de la emocion positiva
sobre el propio desempefio y de la implicacion individual en
la actividad laboral.

Inicialmente, un grupo de tres psicometras junto con
dos expertos en compromiso laboral desarrollaron un banco
de 25 items tipo Likert, asegurandose de cubrir todos los
aspectos incluidos en la definicion de compromiso laboral
(Sireci & Faulkner-Bond, 2014). Estos fueron redactados de
forma directa para evitar la introduccion de sesgos de res-
puesta (Vigil-Colet et al., 2020). El conjunto de 25 items se
sometio a un juicio en el que siete expertos en Psicometria
tenian que valorar dos aspectos en una escala de cero a
diez: (a) grado de claridad de la formulacidn de los items
para la poblacion general, y (b) grado en el que considera-
ban que el item es relevante para evaluar la dimension pro-
puesta. En funcidn de las respuestas de los expertos se re-
formuld la redaccidon de nueve items y se eliminaron 11 por
redundancia en su contenido o falta de ajuste en la dimen-
sion a evaluar. Con los 14 items retenidos se llevd a cabo un
estudio piloto sobre la muestra total, eliminando dos items
que mostraban indices de discriminacion por debajo de .30
(Muhiz & Fonseca-Pedrero, 2019). De esta manera, se obtu-
vo un primer cuestionario formado por 12 items tipo Likert,
con cinco categorias de respuesta, de uno (completamente
en desacuerdo) a cinco (completamente de acuerdo).

Bateria de evaluacion de la personalidad emprende-
dora (BEPE; Cuesta et al., 2018). El BEPE es un cuestionario
de 80 items que evalla ocho dimensiones de Personalidad
Emprendedora: Autoeficacia, Autonomia, Innovacion, Locus

de Control Interno, Motivacion de Logro, Optimismo, Tole-
rancia al Estrés, y Toma de Riesgos (Cuesta et al., 2018).
Los items estan en una escala Likert de uno (totalmente en
desacuerdo) a cinco (totalmente de acuerdo). En el presen-
te estudio, los coeficientes de fiabilidad (« y w respectiva-
mente) fueron los siguientes: Personalidad Emprendedora:
.97 y .98; Autoeficacia: .91y .91; Autonomia: .83 y .84: Inno-
vacion: .92 y .92; Locus de Control Interno: .88 y .88; Moti-
vacion de Logro: .90 y .90; Optimismo: .92 y .92; Tolerancia
al Estrés: .85y .85; y Toma de Riesgos: .90y .91.

Short Organizational Climate Scale (CLIOR-S; Pe-
fa-Suarez et al., 2013). CLIOR-S es un instrumento com-
puesto por 15 items que evallan el clima organizacional.
Los items estan en escala Likert de uno (totalmente en
desacuerdo) a cinco (totalmente de acuerdo). El instru-
mento presenta un coeficiente de fiabilidad de .94 y una
correlacion de .86 con la version larga del instrumento (Pe-
fia-Suarez et al., 2013). La fiabilidad en el presente estudio
fue excelente: @ = .94 y w = .94.

Owverall Personality Assessment Scale (OPERAS; Vi-
gil-Colet et al., 2013). El OPERAS es un instrumento que
evalla cinco grandes rasgos de la personalidad segln el mo-
delo Big Five (Extraversion, Estabilidad Emocional, Respon-
sabilidad, Amabilidad, y Apertura a la Experiencia) (Costa
& McCrae, 1992). Consta de siete items por dimensidn, en
escala Likert de uno (totalmente en desacuerdo) a cinco
(totalmente de acuerdo). En el presente estudio, los coe-
ficientes de fiabilidad (@ y w respectivamente) fueron los
siguientes: Extraversidon: .80 y .81; Estabilidad Emocional:
.76 y .77; Responsabilidad: .67 y .68; Amabilidad: .68 y .72;
Apertura a la Experiencia: .70y .73.

Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24; Fernandez-Berrocal
et al., 2004). La Inteligencia Emocional fue evaluada con la
version espafiola del Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24; Fer-
nandez-Berrocal et al., 2004). Este cuestionario esta com-
puesto por tres dimensiones: Atencidn (ocho items), evalla
la tendencia de las personas a observar y pensar sobre sus
propios sentimientos y estados emocionales; Claridad (ocho
items), evalla el grado en que las personas entienden sus
propios estados emocionales, y Reparacién (ocho items),
evalla la percepcidn que uno tiene acerca de la regulacion
de sus propios sentimientos. Los items estan en escala Li-
kert de uno (totalmente en desacuerdo) a cinco (totalmente
de acuerdo). La fiabilidad (¢ y w respectivamente) en el
presente estudio fue de .83 y .85 para Atencidn; .76 y .78
para Reparacion, y .86 y .87 para Claridad.

Escala de felicidad en el trabajo (Ramirez-Garcia et
al., 2019). Desarrollada en Espafia, esta escala esta com-
puesta por 11 items que miden felicidad en el trabajo. Los
items estan en escala Likert de uno (totalmente en des-
acuerdo) a siete (totalmente de acuerdo). El instrumento
cuenta con dos dimensiones: la primera se refiere a facto-
res relacionados con el entorno laboral y la segunda inclu-
ye factores personales del trabajador. La fiabilidad en el
presente estudio fue de ¢ = .91 y w = .91 para la primera
dimensiony de @ = .79 y w = .82 para la segunda.

Escala de control atencional. Es una escala compues-
ta por diez items tipo Likert con cinco alternativas de
respuesta. El objetivo de esta escala es la deteccion de
participantes que contestan de forma poco rigurosa los
cuestionarios. Los items son del tipo “En esta pregunta,
seleccione la opcidn cuatro por favor”, y van intercalados
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al azar entre los items de los diferentes instrumentos de
medida. Se eliminan los participantes que contestan de
forma errénea dos o mas items.

Procedimiento

El muestreo empleado fue no probabilistico en bola de
nieve. La aplicacion del cuestionario se realizd online, en-
tre asociaciones de emprendedores y grupos de trabajado-
res por cuenta propia y por cuenta ajena. El cuestionario
fue difundido a través de asociaciones y redes sociales pro-
fesionales, por lo que se trata de trabajadores en activo
y, mayoritariamente, de empresas privadas. Los datos se
recogieron entre 3 de abril y 20 de mayo de 2020, hasta
conseguir un tamano muestral superior a 500 personas, su-
ficiente para los analisis estadisticos del presente estudio
desde la Teoria Clasica y la TRI. Se indicé que la investiga-
cidn no tenia relacion con la situacion de alarma sanitaria
y confinamiento ante el COVID-19, por lo que se debia res-
ponder atendiendo a situaciones laborales normalizadas.
Los items de los diferentes instrumentos aplicados fueron
aleatorizados. El tiempo medio de respuesta fue de 40 mi-
nutos. Los participantes no recibieron ninguna recompensa
por participar en el estudio. El anonimato de cada par-
ticipante fue escrupulosamente respetado, manteniendo
el secreto profesional, asi como un estricto cumplimiento
de la Ley de Proteccidn de Datos (Ley Organica 3/2018,
5 de diciembre. Proteccidon de Datos Personales y garantia
de los derechos digitales).

Analisis de datos

Se dividié la muestra aleatoriamente en dos submues-
tras. La primera (40%) se empled para el acercamiento
exploratorio. La segunda (60%) se empled para confirmar
la estructura factorial obtenida en la parte exploratoria.
Se realizé un Analisis Factorial Exploratorio (AFE) para un
primer acercamiento al estudio de la estructura interna del
instrumento. Se empled el KMO y el estadistico de Bartlett
para estudiar la adecuacion de los datos al Analisis Fac-
torial. El AFE se realizé sobre la matriz de correlaciones
policdricas y como método de estimacion se empled Unwei-
ghted Least Squares (ULS, Ferrando & Lorenzo-Seva, 2017).
El nimero de factores a retener del instrumento fue deter-
minado a través de la implementacion dptima del Analisis
Paralelo (Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011) con 1000 ma-
trices de correlaciones aleatorias. Ademas, se emplearon
los indices Unidimensional Congruence (UniCo), Explained
Common Variance (ECV), y Mean of Item Residual Absolute
Loadings (MIREAL) para estudiar la adecuacion de los datos
a una Unica dimension. Los siguientes valores apoyan el tra-
tar los datos como esencialmente unidimensionales: UniCo
>.95; ECV >.85; MIREAL <.30 (Calderén-Garrido et al., 2019).

Con la segunda submuestra aleatoria (60%) y los diez
items finales se estudié la estructura interna del instru-
mento a través de un Analisis Factorial Confirmatorio
(AFC), con el fin de confirmar la estructura factorial uni-
dimensional que se habia obtenido en el acercamiento ex-
ploratorio. El AFC se realizd sobre la matriz de correlacio-
nes policdricas y como método de estimacion se empled

Mean-and Variance-adjusted Unweighted Least Squares
(ULSMV). Como indices de ajuste, tanto para el AFE como
para el AFC, se emplearon Comparative Fit Index (CFl),
Goodness of Fit Index (GFl), Tucker Lewis Index (TLIl), Root
Mean Square Error of Approximation (RMSEA), Root Mean
Square of Residuals (RMSR), y Weighted Root Mean Squa-
re Residual (WRMR) estableciendo un buen ajuste cuando
CFl, GFly TLI ».95; RMSRy RMSEA<.06; y WRMR es cercano
a 1 (Hu & Bentler, 1999).

En segundo lugar, se estudiaron los estadisticos descrip-
tivos de los diez items del nuevo instrumento. Se analizaron
los indices de discriminacion (correlacidon item-test corregi-
da) de cada uno de los items. Usando el modelo graduado
de Samejima dentro del marco de la TRI, se analizaron los
parametros a de discriminacion de los items, los cuales se
consideran valores adecuados por encima de .64 y muy al-
tos por encima de 1.7 (Baker, 1985). Se estudid si los items
presentaban impacto y Funcionamiento Diferencial (Diffe-
rential Item Functioning; DIF) en funcidn del sexo, mediante
el procedimiento de regresidn logistica (Gomez-Benito et
al., 2013).

La fiabilidad del instrumento se estudio a través del co-
eficiente a para datos ordinales y del coeficiente w de Mc-
Donald. A su vez, dentro del marco de la TRI, se estudié la
informacion maxima de cada itemy el nivel de habilidad en
el que se da.

Como evidencias de validez en relacién con otras varia-
bles (APA, AERA, NCME, 2014), se calculd la correlacion de
Pearson entre el nuevo instrumento ESCOLA y las siguientes
variables: (a) clima organizacional; (b) inteligencia emocio-
nal; (c) las ocho dimensiones especificas que conforman la
personalidad emprendedora; (d) felicidad laboral; y (e) los
cinco grandes rasgos de la personalidad. Valores de la co-
rrelacién de Pearson inferiores a .10 se interpretan como
una relacion pequefia; entre .30 y .50 como una relacion
mediana, y a partir de .50 se consideran una relacidn gran-
de (Cohen, 1988).

Para estudiar la capacidad discriminativa del nuevo ins-
trumento ESCOLA, se estudiaron posibles diferencias en
funcidn de ser trabajador por cuenta ajena o por cuenta
propia (emprendedor), y en funcién de considerarse em-
prendedor o no dentro de la empresa. También se estudid
si habia diferencias en el nuevo instrumento en funcién del
nivel jerarquico dentro de la empresa (directivo, mando in-
termedio, técnico, y trabajador cualificado). Para ello, se
realizaron diferentes ANOVAs de un factor. Como tamano
del efecto se empled la d de Cohen, siendo un tamafio del
efecto pequefio entre valores comprendidos entre .2 y .5,
un tamaho del efecto mediano entre valores de .5y .8, y un
tamano del efecto grande a partir de .8 (Cohen, 1988). Para
estudiar entre qué grupos existian diferencias, se empled la
prueba post-hoc de Bonferroni.

Finalmente, se realizaron baremos en percentiles de las
puntuaciones del ESCOLA para la muestra total, para em-
prendedores y para trabajadores por cuenta ajena.

Los diferentes analisis estadisticos se realizaron con el
programa SPSS 24 (IBM Corp, 2016), FACTOR 10.5.03 (Ferran-
do & Lorenzo-Seva, 2017), MPlus8 (Muthén & Muthén, 2017),
Jamovi (The Jamovi Project, 2021), y con el programa IR-
TPro (Cai et al., 2011).



Compromiso laboral: nueva escala para su medicion

137

Resultados

En el AFE, tanto KMO (.91) como el estadistico de Bartlett
(p <.001), mostraron una buena adecuacion de los datos
para ser sometidos a Analisis Factorial. Un Unico factor ex-
plica el 54.8% de la varianza total, la implementacion opti-
ma del Analisis Paralelo recomendd una Unica dimension, y
se obtuvieron los siguientes indicadores de unidimensiona-
lidad: UniCo = .955; ECV = .874; MIREAL = .238; CFI = .986;
y RMSEA = .072.

Siguiendo una estrategia mixta estadistica-sustantiva,
se paso de 12 a 10 items finales, tras la eliminacién de dos
items por no tener una relevancia tedrica muy alta y un
peso factorial por debajo de .50, realizando un nuevo AFE
con diez items finales. Los resultados obtenidos confirman
la estructura unidimensional del instrumento ESCOLA. El
primer factor explica un 59.4% de la varianza total, la im-
plementacion dptima del Analisis Paralelo recomendd una
Unica dimensidn, obteniéndose los siguientes indicado-
res que apoyan la mencionada estructura unidimensional
(UniCo = .950; ECV = .876; MIREAL = .206; CFl = .999; GFI =
.992 y RMSR = .059; RMSEA = .054 [IC 90% .050 - .080]). En
suma, los analisis exploratorios realizados confirman con
claridad la estructura unidimensional de los items del ins-
trumento ESCOLA.

Con la segunda submuestra se confirmé la estructura
factorial del instrumento final. El AFC mostrd un ajuste
adecuado para la estructura unidimensional de diez items,
a pesar de que el limite superior del intervalo de confianza
del valor RMSEA es un poco alto (GFI = .982; TLI = .984; CFI
= .962; WRMR = .931; RMSR = .043; RMSEA = .076 [IC 90%
.060 - .093]). Los pesos factoriales de los items fueron todos
muy adecuados, oscilando entre .539 y .938 (tabla 1). Por
lo tanto, también los analisis confirmatorios realizados en la
segunda submuestra confirman la estructura unidimensio-
nal de la escala.

En segundo lugar, se obtuvieron los estadisticos descrip-
tivos de los items (tabla 1). El item que muestra valores
mas altos de asimetria y curtosis es el item siete. En este
item la mayor parte de las personas eligen la opcidn cinco:
completamente de acuerdo. El poder discriminativo es muy
alto para la mayoria de los items, tanto desde la Teoria
Clasica, con valores entre .307 y .826, como desde la TRI,
con valores del parametro a entre 1.00 y 6.85. Ninguno de
los items mostrd DIF en relacion con el sexo, y sdlo mostrd
impacto el item diez.

En tercer lugar, se analizd la fiabilidad de la escala. Des-
de el punto de vista del modelo clasico, el coeficiente « de
Cronbach y el coeficiente w de McDonald mostraron unos
valores muy elevados (@ = .92; w = .92). Desde el marco de
la TRI, en la tabla 1 se muestra la informacion maxima de
cada item, asi como los valores 8 para los que se da dicha
informacién maxima. Si bien la nueva escala mide con pre-
cision para todo el rango de 8, los valores mas elevados se
dan para valores bajos de 6.

En cuanto a evidencias de validez en relacion con otras
variables, en la tabla 2 se muestran las correlaciones de
Pearson entre ESCOLA y el clima organizacional, felicidad,
inteligencia emocional y variables de personalidad. La co-
rrelacion entre ESCOLA y el CLIOR y las dos dimensiones
de la escala de felicidad laboral es alta. Ademas, ESCOLA
muestra una relacién alta con todas las dimensiones que
componen el BEPE, con la puntuacion total de Personali-
dad Emprendedora, y con dos dimensiones de Inteligencia
Emocional (TMMS-24) como son Claridad de Sentimientos y
Reparacidon Emocional. Respecto a las variables de perso-
nalidad de tipo Big Five (OPERAS), el instrumento ESCOLA
mostro correlaciones moderadas con Estabilidad Emocional,
Responsabilidad y Amabilidad.

Se analizd si las puntuaciones del instrumento ESCO-
LA discriminaban entre los trabajadores por cuenta pro-
pia (emprendedores) y los trabajadores por cuenta ajena.

Tabla 1. Estadisticos descriptivos de los items de la Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA)

item M DT A C ID a PF I-Max e
1. El trabajo que realizo me parece importante 4.44 0.762  -1.56 3.08 688 262 .816 2.07 2.4
2. Disfruto con mi trabajo 4.38 0.819  -1.39 1.95 826 6.85 .938 1218 2.0
3. Me levanto con ganas de ir a trabajar 4.07 0.933 =87 .40 672 220 764 1.42 2.0
4. Mi trabajo me resulta estimulante 4.33 0.876  -1.37 1.73 806 5.21 913 716 2.0
5 ClandoFstoyTiabeando el IEMPREeMe B, wuy  omy o7 LB 634 140 613 55 1.2
rapido
6. Me siento satisfecho con mi trabajo 4.34 0.819  -1.35 2.08 749  3.35 .895 3.31 2.4
7. Intento hacer el trabajo lo mejor que puedo 4.80 0.475  -3.16 15.52  .307 1.00 .539 .26 2.0
8. Cuando las cosas no me vanbienen el trabajo, 4 o o751 420 251 399 118 562 .41 2.4
soy persistente
2l tabIC ME PEITNLS Porier S PRERHCA W 400 paze 2440 198 660 243 815 L7 2.0
capacidades profesionales
0. e comstiensunapersons Axblapamalay: e  mom 8 2P 40 0 59 3 2.8
tarme a nuevas circunstancias del trabajo
Puntuacién total 43.85 5.44 -1.01 673 30.14 2.0

Nota. M = media; DT = desviacion tipica; A = asimetria; C = curtosis; ID = indice de discriminacion; a = parametro de discriminacion (Teoria
de Respuesta al item); PF = peso factorial; |-Max = informacién méxima; 6 = nivel de habilidad
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Los emprendedores obtuvieron puntuaciones mas elevadas
(M=45.77; DT = 4.43; n = 313) que los trabajadores por cuen-
ta ajena (M = 41.76; DT = 5.67; n = 286), (F [1, 597] = 94.01;
p < .001), con un tamafo del efecto grande (d = .79 [IC
95% .63 - .96]). Del mismo modo, las personas que se con-
sideran a si mismas emprendedoras dentro de la empresa
(M = 44.29; DT = 5.11; n = 559) mostraron diferencias esta-
disticamente significativas, (F [1, 597] = 58.11, p < .001),
respecto a las que no (M = 37.80; DT = 6.35; n = 40), con un
tamano de efecto grande (d = 1.25 [IC 95% .92 - 1.58]).

Por dltimo, el estudio de las diferencias en funcion del
cargo desempefiado en la empresa mostro diferencias esta-
disticamente significativas (p <.001) con un tamafio del efecto
mediano (d = .66), donde a mayor jerarquia y responsabilidad
en el cargo se mostré una mayor puntuacion en el instrumento
ESCOLA. Asi, la prueba post-hoc de Bonferroni para estudiar
entre qué grupos existian diferencias mostro que los direc-
tivos tenian significativamente (F [4, 494] = 28.51; p < .001)
puntuaciones mas altas (M = 45.71; DT = 4.23 n = 334) que
los de mando intermedio (M = 42.50; DT = 5.66; n = 115) con
un tamafio del efecto mediano {d = .69 [IC 95% .48 - .91]),
que los técnicos (M = 41.08; DT = 6.03; n = 85) con un tamafo
del efecto grande (d = 1.00 [IC 95% .75 - 1.24]), y que los
trabajadores cualificados (M = 40.41; DT = 5.90; n = 64), con
un tamafio del efecto grande (d = 1.17 [IC 95% .89 - 1.45]).
A su vez, los trabajadores de mando intermedio mostraron
puntuaciones significativamente mas altas (p < .001) que los
trabajadores cualificados, con un tamafio del efecto pequefo
(d=.33[IC95% .02 - .63]).

Finalmente, en la tabla 3 se muestran los baremos en
percentiles de las puntuaciones del instrumento ESCOLA
para la muestra total, para los emprendedores y para los
trabajadores por cuenta ajena.

Discusion y conclusiones

El compromiso en el trabajo puede considerarse un im-
pulsor empresarial clave en el éxito organizacional, asocia-
do con un efecto positivo en la innovacion (Gorgievski et
al., 2010; Lisbona et al., 2018); productividad y desempefio

Tabla 3.

empresarial (Gupta & Sharma, 2016; Lesener et al., 2020;
Soares & Mosquera, 2019), rendimiento y nivel de bienestar
(Bakker & Oerlemans, 2019; Martinez et al., 2020; Postigo
et al., 2021a; Ruiz-Zorrilla et al., 2020). Los empleados com-
prometidos mantienen la motivacién y se adaptan con éxito
al cambio (Petrou et al., 2012), transfieren comportamien-
tos y actitudes positivas a otros miembros del equipo, pu-
diendo asi mejorar su rendimiento (Castellano et al., 2019;
Vesga-Rodriguez et al., 2020), siendo probable que actlen
como embajadores de sus organizaciones (Robertson & Mar-
kwick, 2009). A pesar de que se han desarrollado algunos
instrumentos de medida para evaluar distintos aspectos del
compromiso laboral (Maslach et al., 1996; Schaufeli et al.,
2002; Soane et al., 2012), el objetivo de la presente inves-
tigacion fue el desarrollo de una nueva escala en poblacién
de habla hispana que permita evaluar el compromiso labo-
ral, utilizando para su construccion la tecnologia psicomé-
trica de Ultima generacidn, tanto de la Teoria Clasica, como
del marco de la TRI.

El nuevo instrumento ESCOLA desarrollado consta de
diez items —aquellos que mostraron una mayor relevancia
tedrica en contenido y una alta relacidn con el constructo
de compromiso laboral—. ESCOLA muestra una estructura
esencialmente unidimensional (Calderon-Garrido et al.,
2019) permitiendo, por tanto, obtener una uUnica puntua-
cion global de compromiso laboral como dimensidn relati-
va a la emocidn positiva e implicacion en el trabajo desde
una perspectiva individual. Su fiabilidad es excelente, tanto
desde el punto de vista de la Teoria Clasica (¢ = .92; w =
.92), como de los modelos de la TRI, con los parametros «
muy elevados. Se han obtenido importantes evidencias de
validez en relacion con otras variables, las puntuaciones del
instrumento ESCOLA correlacionan con Felicidad, tanto la
relativa a las caracteristicas del entorno laboral (r = .626),
como a las del propio trabajador (r = .577); Clima Organiza-
cional (r = .540), Reparacion Emocional (r = .470) y Estabili-
dad Emocional (r = .440). A su vez, el instrumento ESCOLA
mostré evidencias de validez discriminante con Atencién
Emocional (r = .140), Apertura a la Experiencia (r = .137) y
Extraversion (r = .282). Por otra parte, las puntuaciones del

Puntuaciones baremadas de la Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA)

Puntuaciones totales Puntuaciones de

Puntuaciones de

ESCOLA emprendedores ESCOLA t“baja?::;eés%gl_i”e"ta Rercentles
10 - 34 10- 38 10- 32 5
35-37 39 - 40 33-35 10
38-39 41-43 36 -37 20
40 - 41 44 - 45 38 - 39 30
42 - 43 46 40 - 41 40
44 - 45 46 42 50
46 47 43 - 44 60
47 48 45- 46 70
48 49 47 80
49 49 48 90
49 49 49 95
50 50 50 99
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instrumento ESCOLA discriminan entre los trabajadores por
cuenta propia (emprendedores) y aquellos que trabajan por
cuenta ajena, obteniendo puntuaciones significativamente
mas elevadas los emprendedores.

También los trabajadores con cargos directivos obtuvie-
ron puntuaciones mas elevadas que el resto de los trabaja-
dores. Asimismo, los trabajadores que tenian algln puesto
de mando mostraron puntuaciones superiores a los traba-
jadores cualificados sin funcion de mando. En esta linea,
las puntuaciones del instrumento ESCOLA discriminan en
funcidn del nivel jerarquico del trabajador en la empresa,
mostrando una relacion positiva entre el nivel jerarquico
del cargo y el compromiso laboral. Estos resultados van en
la linea con estudios previos que muestran que un nivel mas
alto en la jerarquia organizacional puede llevar a un mayor
compromiso laboral debido al hecho de asumir mayores res-
ponsabilidades, asi como sentimientos de pertenencia con
la organizacion (Lesener et al., 2020; Petrou et al., 2012;
Ruiz-Zorrilla et al., 2020).

Entre las formas en que el estado psicoldgico de compro-
miso ha sido conceptualizado y medido, existe una conside-
rable variabilidad de conceptos y medidas, aunque parece
haber acuerdo en que el compromiso como estado tiene un
fuerte tono afectivo que connota participacion, asi como
energia afectiva y un sentido de pertenencia en el trabajo
(Macey & Schneider, 2008). En este sentido, ESCOLA facilita
la evaluaciéon unidimensional del compromiso laboral tan-
to en trabajadores por cuenta propia como empleados por
cuenta ajena, y es aplicable a cualquier sector de actividad
econdmica, ofreciendo baremos en percentiles de las pun-
tuaciones del ESCOLA para la muestra total, para empren-
dedores y para trabajadores por cuenta ajena, en funcion
de la muestra de personas en la que se pretenda aplicar el
nuevo instrumento.

El presente estudio ha de considerarse a la luz de algu-
nas limitaciones. En primer lugar, el muestreo no fue estric-
tamente aleatorio, por lo que ha de tenerse precaucion a la
hora de generalizar los resultados. En segundo lugar, los in-
gresos econdmicos de los participantes no se han tenido en
cuenta, lo que puede ser una variable que esté influyendo
en el compromiso laboral de los trabajadores de la muestra.
Futuros estudios deben tener en cuenta esta variable a la
hora de obtener conclusiones a partir de ESCOLA.

En definitiva, los resultados obtenidos nos permiten afir-
mar que las puntuaciones del nuevo instrumento ESCOLA
tienen unas propiedades psicométricas adecuadas, tanto
en lo relativo a la fiabilidad como a la validez, pudien-
do utilizarse con garantia en investigacién, asi como en
contextos aplicados y profesionales. Ademas, el nimero
reducido de items de los que se compone el instrumento
ESCOLA facilita su aplicacion en los diferentes contextos
en los que tiene utilidad (Blanca et al., 2020; Postigo et
al., 2020). La nueva escala, a diferencia de otros instru-
mentos de medida, permite una evaluaciéon desde una
perspectiva individual, no organizacional, lo que facilita la
medicion del constructo tanto en emprendedores como en
empleados asalariados, ofreciendo una Unica puntuacién
global del compromiso laboral. Todo ello permite la medi-
cién del constructo en personas trabajadoras de cualquier
sector, asi como la comparacidn entre diferentes sectores
y grupos ocupacionales.

Financiacion

El presente trabajo ha sido financiado por la Consejeria
de Educacion del Principado de Asturias (BP17-78) y por el
Ministerio espafiol de Economia y Competitividad (PSI2017-
85724-P).

Conflicto de intereses

Los autores declaran que no existe conflicto de intereses.

Referencias

APA, AERA, & NCME. (2014). Standards for educational and psycho-
logical testing. American Psychological Association.

Baker, F. (1985). The basics of item response theory. Heineman.

Bakker, A. B., Albrecht, S. L., & Leiter, M. P. (2011). Key ques-
tions regarding work engagement. European Journal of Work
and Organizational Psychology, 20(1) 4-28. https://doi.org/
10.1080/1359432X.2010.485352

Bakker, A. B., & Oerlemans, W. G. (2019). Daily job crafting and
momentary work engagement: A self-determination and
self-regulation perspective. Journal of Vocational Behavior,
112, 417-430. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2018.12.005

Barria-Gonzélez, J., Postigo, A., Pérez-Luco, R., Cuesta, M., & Gar-
cia-Cueto, E. (2021). Evaluacién de Clima Organizacional: Pro-
piedades psicométricas del ECALS. Anales de Psicologia, 37(1),
168-177. https://doi.org/10.6018/analesps.417571

Blanca, M. J., Escobar, M., Lima, J. F.,, Byrne, D., & Alarcon, R.
(2020). Psychometric properties of a short form of the Adoles-
cent Stress Questionnaire (ASQ-14). Psicothema, 32(2), 261-267.
https://doi.org/10.7334/psicothema2019.288

Cai, L., Thissen, D., & Du Toit, S. (2011). /IRTPRO: Flexible, mul-
tidimensional, multiple categorical IRT modeling. Scientific
Software International.

Calderdn-Garrido, C., Navarro-Gonzélez, D., Lorenzo-Seva, U., &
Ferrando, P. J. (2019). Multidimensional or essentially unidi-
mensional? A multi-faceted factor-analytic approach for asses-
sing the dimensionality of tests and items. Psicothema, 31(4),
450-457. https://doi.org/10.7334/psicothema2019.153

Castellano, E., Mufioz Navarro, R., Toledo, M. S., Spontén, C., &
Medrano, L. A. (2019). Cognitive processes of emotional regula-
tion, Burnout and work engagement. Psicothema, 31(1), 73-80.
https://doi.org/10.7334/psicothema2018.228

Cohen, J. (1988). Statistical power analysis for the behavioral
sciences. Erlbaum.

Costa, P. T., & McCrae, R. R. (1992). The five-factor model of per-
sonality and its relevance to personality disorders. Journal of
Personality Disorders, 6(4), 343-359. https://doi.org/10.1521/
pedi.1992.6.4.343

Cuesta, M., Suarez-Alvarez, J., Lozano, L. M., Garcia-Cueto, E.,
& Mufiiz, J. (2018). Assessment of eight entrepreneurial per-
sonality dimensions: Validity evidence of the BEPE battery.
Frontiers in Psychology, 9(2352), 1-10. https://doi.org/10.3389/
fpsyg.2018.02352

Erickson, T. J. (2005). The 2%st century workplace: Preparing for
tomorrow’s employment trends today. Testimony submitted
before the U.S. Senate Committee on health, education, labor,
and pensions, National Consumer Law Center.

Evers, A., Mufiiz, J., Hagemeister, C., Hstmaelingen, A., Lindley, P.,
Sjoberg, A., & Bartram, D. (2013). Assesing the quality of tests:
Revision of the EFPA review model. Psicothema, 25(3), 283-
291. https://doi.org/10.7334/psicothema2013.97



Compromiso laboral: nueva escala para su medicion

141

Fernandez-Berrocal, P., Extremera, N., & Ramos, N. (2004). Va-
lidity and reliability of the Spanish modified version of the
Trait Meta-Mood Scale. Psychological Reports, 94, 751-755.
https://doi.org/10.2466/pr0.94.3.751-755

Ferrando, P. J., & Lorenzo-Seva, U. (2017). Program FACTOR at 10:
Origins, development and future directions. Psicothema, 29(2),
236-240. https: //doi.org/10.7334/psicothema2016.304

Fisher, C. D. (2010). Happiness at Work. International Journal of
Management Reviews, 12(4), 384-412. https://doi.org/10.1111/j.
1468-2370.2009.00270.x

Gomez-Benito, J., Hidalgo, M. D., & Zumbo, B. D. (2013). Effec-
tiveness of combining statistical tests and effect sizes when
using logistic discriminant function regression to detect diffe-
rential item functioning for polytomous items. Educational and
Psychological Measurement, 73(5), 875-897. https://doi.org/
10.1177/0013164413492419

Gorgievski, M. J., Bakker, A. B., & Wilmar, B. S. (2010). Work en-
gagement and workaholism: Comparing the self-employed and
salaried employees. The Journal of Positive Psychology, 5(1),
83-96. https://doi.org/10.1080/17439760903509606

Guest, D. (2014). Employee engagement: A sceptical analysis. Jour-
nal of Organizational Effectiveness: People and Performance,
1(2), 141-156. https://doi.org/10.1108/JOEPP-04-2014-0017

Gupta, N., & Sharma, V. (2016). Exploring employee engagement—
A way to better business performance. Global Business Re-
view, 17(3), 455-63S. https://doi.org/10.1177/09721509 16631082

Halbesleben, J. R. (2010). A meta-analysis of work engagement:
Relationships with Burnout, demands, resources and conse-
quences. En A. B. Bakker & M. P. Leiter (Eds.), Work engage-
ment: A handbook of essential theory and research (pp. 118-
131). Psychology Press.

Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2002). Business-unit-level
relationship between employee satisfaction, employee enga-
gement, and business outcomes: A meta-analysis. Journal of
Applied Psychology, 87(2), 268-279.

Hu, L., & Bentler, P. M. (1999). Cutoff criteria for fit indexes in
covariance structure analysis: Conventional criteria ver-
sus new alternatives. Structural Equation Modeling, 6, 1-55.
https://doi.org/10.1080/10705519909540118

IBM Corp. (2016). IBM SPSS Statistics for Windows, Version 24.0
[Computer software]. IBM Corp.

Irwing, P. (ed.), (2018). The Wiley handbook of psychometric tes-
ting: A multidisciplinary reference on survey, scale and test
development. John Wiley & Sons Ltd.

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engage-
ment and disengagement at work. Academy of Management
Journal, 33(4), 692-724. https://doi.org/10.5465/256287

Knight, C., Patterson, M., & Dawson, J. (2017). Building work en-
gagement: A systematic review and meta-analysis investigating
the effectiveness of work engagement interventions. Journal
of Organizational Behavior, 38(6), 792-812. https://doi.org/
10.1002/job.2167

Laguna, M., Razmus, W., & Zaliriski, A. (2017). Dynamic relations-
hips between personal resources and work engagement in
entrepreneurs. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 90(2), 248-269. https://doi.org/10.1111/joop.12170

Lane, S., Raymond, M. R., & Haladyna, T. M. (2016). Handbook of
test development (2nd ed.). Routledge.

Lesener, T., Gusy, B., Jochmann, A., & Wolter, C. (2020). The dri-
vers of work engagement: a meta-analytic review of longitudi-
nal evidence. Work & Stress, 34(3), 259-278. https://doi.org/10.
1080/02678373.2019.1686440

Lisbona, A., Palaci, F., Salanova, M., & Frese, M. (2018). The effects
of work engagement and self-efficacy on personal initiative
and performance. Psicothema, 30(1), 89-96. https://doi.org/
10.7334/psicothema2016.245

Macey, W., & Schneider, B. (2008). The meaning of employee enga-
gement. Industrial and Organizational Psychology, 1(1), 3-30.
https://doi.org/10.1111/j.1754-9434.2007.0002.x

Mafias-Rodriguez, M. A., Alcaraz-Pardo, L., Pecino-Medina, V., &
Limbert, C. (2016). Validation of the Spanish version of Soa-
ne’s ISA Engagement Scale. Journal of Work and Organiza-
tional Psychology, 32(2), 87-93. https://doi.org/10.1016/j.
rpto.2016.04.002

Martinez, I. M., Salanova, M., & Cruz-Ortiz, V. (2020). Our boss is
a good boss! Cross-level effects of transformational leadership
on work engagement in service jobs. Journal of Work and Or-
ganizational Psychology, 36(2), 87-94. https://doi.org/10.5093/
jwop2020a10

Maslach, C., Jackson, S. E., & Leiter, M. P. (1996). MBI: Mastach
Burnout inventory. CPP, Incorporated.

Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). Job Burnout.
Annual Review of Psychology, 52(1), 397-422. https://doi.org/
10.1146/annurev.psych.52.1.397

Moreno, R., Martinez, R. J., & Mufiiz, J. (2018). Test item taxonomy
based on functional criteria. Frontiers in Psychology, 9, 1175.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2018.01175

Mufiz, J. (2018). introduccién a la psicometria. Piramide.

Mufiiz, J., & Fonseca-Pedrero, E. (2019). Ten steps for test deve-
lopment. Psicothema, 31(1), 7-16. https://doi.org/10.7334/
psicothema2018.291

Muthén, L. K., & Muthén, B. O. (2017). Mplus User’s Guide (8th
ed.). Muthén & Muthén.

Pefia-Surez, E., Mufiiz, J., Campillo-Alvarez, A., Fonseca-Pedrero, E.,
& Garcia-Cueto, E. (2013). Assessing organizational climate:
Psychometric properties of the CLIOR Scale. Psicothema, 25(1),
137-144. https://doi.org/10.7334/psicothema2012.260

Petrou, P., Demerouti, E., Peeters, M. C., Schaufeli, W. B., & Het-
land, J. {2012). Crafting a job on a daily basis: Contextual co-
rrelates and the link to work engagement. Journal of Orga-
nizational Behavior, 33(8), 1120-1141. https://doi.org/10.1002/
job.1783

Postigo, A., Cuesta, M., Fernandez-Alonso, R., Garcia-Cueto, E., &
Mufiz, J. (2021a). Academic grit modulates school performan-
ce evolution over time: A latent transition analysis. Revista de
Psicodiddctica, 26(2), 87-95. https://doi.org/10.1016/j.psicoe.
2021.03.001

Postigo, A., Cuesta, M., Fernandez-Alonso, R., Garcia-Cueto, E., &
Mufiiz, J. (2021b). Temporal stability of grit and school perfor-
mance in adolescents: A longitudinal perspective. Psicologia
Educativa, 27(1), 77-84. https://doi.org/10.5093/psed2021a4

Postigo, A., Cuesta, M., & Garcia-Cueto, E. (2021c). Entrepre-
neurial personality, conscientiousness, self-control, and grit:
The psychological side of self-employment. Anales de Psico-
logia, 37(2), 361-370. https://doi.org/10.6018/analesps.453711

Postigo, A., Garcia-Cueto, E., Cuesta, M., Menéndez-Aller, A., Prie-
to-Diez, F., & Lozano, L. M. (2020). Assessment of the enterpri-
sing personality: A short form of the BEPE battery. Psicothema,
32(4), 575-582. https://doi.org/10.7334/psicothema2020.193

Ramirez-Garcia, C., Garcia-Alvarez de Perea, J., & Garcia-Del Jun-
co, J. (2019). La Felicidad en el trabajo: validacion de una es-
cala de medida. Revista de Administracdo de Empresas, 59(5),
327-340. https://doi.org/10.1590/s0034-759020190503

Ruiz-Zorrilla, P., Hernandez, X., de Roda, A. B., Antino, M., & Ro-
driguez-Mufioz, A. (2020). Exploring daily patterns of work
engagement among teachers: A latent growth modeling
approach. Psicothema, 32(3), 374-381. https://doi.org/10.7334/
psicothema2020.57

Robertson-Smith, G., & Markwick, C. (2009). Employee engage-
ment: A review of current thinking. Institute for Employment
Studies.



142

F. Prieto-Diez et al.

Rothbard, N. P., & Patil, S. V. {2012). Being there: work engage-
ment and positive organizational psychology. En K. S. Cameron
& G. M. Spreitzer (Eds.), The Oxford handbook of positive or-
ganizational scholarship (pp. 231-243). Oxford University Press.

Saks, A. M. (2019). Antecedents and consequences of employee en-
gagement revisited. Journal of Organizational Effectiveness:
People and Performance, 6(1) 19-38. https://doi.org/10.1108/
JOEPP-06-2018-0034

Salanova, M., Agut, S., & Peird, J. (2005). Linking organizational
resources and work engagement to employee performance
and customer loyalty: The mediation of service climate. Jour-
nal of Applied Psychology, 90(6), 1217-1227. https://doi.org/
10.1037/0021-9010.90.6.1217

Salanova, M., & Llorens, S. {2008). Current state of research on
Burnout and future challenges. Papeles del Psicologo, 29(1)
59-67.

Salanova, M., Schaufeli, W. B., Llorens-Gumbau, S., Silla, P., &
Grau-Gumbau, R. M. (2000). Desde el Burnout al engagement:
juna nueva perspectiva? Journal of Work and Organizational
Psychology, 16(2), 117-134.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma4, V., & Bakker, A. B.
(2002). The measurement of engagement and Burnout: A
two sample confirmatory factor analytic approach. Journal
of Happiness Studies, 3(1), 71-92. https://doi.org/10.1023/
A:1015630930326

Sireci, S., & Faulkner-Bond, M. (2014). Validity evidence based
on test content. Psicothema, 26(1), 100-107. https://doi.org/
10.7334/psicothema2013.256

Soane, E., Truss, C., Alfes, K., Shantz, A., Rees, C., & Gatenby, M.
(2012). Development and application of a new measure of em-
ployee engagement: The ISA engagement scale. Human Resour-
ce Development International, 15(5), 529-547. https://doi.org/
10.1080/13678868.2012.726542

Soares, M. E., & Mosquera, P. {(2019). Fostering work engagement:
The role of the psychological contract. Journal of Business
Research, 101, 469-476. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.
2019.01.003

Spontdn, C. L., Trogolo, M. A., Castellano, E., Morera, L. P., &
Medrano, L. (2019). Desarrollo y validacién de una escala para
medir satisfaccidn con los recursos laborales. Suma Psicolo-
gica, 26(1), 64-74. https://doi.org/10.14349/sumapsi.2019.v26.
n1.8

Timmerman, M. E., & Lorenzo-Seva, U. (2011). Dimensionality as-
sessment of ordered polytomous items with parallel analysis.
Psychological Methods, 16(2), 209-220. https://doi.org/10.1037/
20023353

Tisu, L., Lupsa, D., Virga, D., & Rusu, A. (2020). Personality charac-
teristics, job performance and mental health: the mediating
role of work engagement. Personality and Individual Differen-
ces, 153, 109644. https://doi.org/10.1016/j.paid.2019.109644

The Jamovi Project (2021). Jamovi (Version 1.6) [Computer Software].
https://www.jamovi.org

Vesga-Rodriguez, J. J., Rubiano, M. G., Forero-Aponte, C., Agui-
lar-Bustamante, M. C., Jaramillo, J. A., Quiroz-Gonzélez, E.,
Castafio-Gonzalez, E. J., Andrade-Jaramillo, V., & Goémez-Vé-
lez, M. A. (2020). Aspectos de la cultura organizacional y su
relacién con la disposicién al cambio organizacional. Suma
Psicologica, 27(1), 52-61. https://doi.org/10.14349/sumapsi.
2020.v27.n1.7

Vigil-Colet, A., Morales-Vives, F., Camps, E., Tous, J., & Loren-
zo-Seva, U. (2013). Development and validation of the Overall
Personality Assessment Scale (OPERAS). Psicothema, 25(1),
100-106. https://doi.org/10.7334/psicothema2011.411

Vigil-Colet, A., Navarro-Gonzalez, D., & Morales-Vives, F. (2020).
To reverse or to not reverse Likert-type items: That is the
question. Psicothema, 32(1), 108-114. https://doi.org/10.7334/
psicothema2019.286



Francisco Prieto Diez Compromiso Laboral: Evaluacién y Factores Moduladores

3.2  Segundo articulo
Postigo, A., Cuesta, M., Garcia-Cueto, E., Prieto-Diez, F., Mufiiz, 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 articulo es analizar y determinar la influencia de los rasgos generales

asi como de los especificos de la personalidad en la conducta emprendedora.

La principal aportacion de este articulo a la Tesis Doctoral es constatar de forma valida y
fiable (a través de la Bateria BEPE) la relevancia de los rasgos especificos de la personalidad en
la conducta emprendedora y como estos rasgos predicen y discriminan con mayor precision el
comportamiento emprendedor; para analizar en posteriores estudios su posible relacion 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)

42


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

Personality and Individual Differences 182 (2021) 111094

Contents lists available at ScienceDirect
Personality and Individual Differences
i <%v 1.2 45
ELSEVIER journal homepage: www.elsevier.com/locate/paid s e -
L)
General versus specific personality traits for predicting entrepreneurship £

Alvaro Postigo™ , Marcelino Cuesta “, Eduardo Garcfa-Cueto “, Francisco Prieto-Diez °,
José Muniz "

@ Department of Psychology, University of Oviedo, Oviedo, Spain
Y Rectorate, Nebrija University, Madrid, Spain

ARTICLE INFO ABSTRACT

Keywords:

Entrepreneurial personality
General traits

Specific traits

Big five

Entrepreneurship

Personality traits play an important role when it comes to predicting people's entrepreneurial behaviour. The
objective of this study was to determine whether the specific traits of enterprising personality predicted entre-
preneurial behaviour better than general (Big Five type) traits. The sample comprised 1153 working people (33%
entrepreneurs). The mean age of the sample was 41.72 years old (SD = 12.32). The five general personality traits
(Big Five) were evaluated using the Overall Personality Assessment Scale and the eight specific traits were
measured with the Battery for the Assessment of the Enterprising Personality (BEPE). The differences between en-
trepreneurs and non-entrepreneurs were greater in the specific personality traits than in the more general traits,
with mean effect sizes of 0.54 and 0.21, respectively. The predictive capacity of the specific traits (R? = 0.21) was
greater than that of the general traits (R> = 0.07). The ROC curves for the specific traits gave higher areas under
the curve (0.74) than the general traits (0.56). The canonical correlation between the eight specific BEPE di-
mensions and the Big Five factors was 0.77. The specific personality traits demonstrated better predictive and

discriminative capacity for enterprising behaviour than the more general, Big-Five type traits.

1. Introduction

Enterprising behaviour plays an important role in the modern
economy (OECD, 2019) which is characterized by instability and rapid
change (Bauman, 2017), obliging people and organizations to be in a
process of constant innovation (Global Entrepreneurship Monitor
[GEM], 2020; Kuckertz et al., 2020). Enterprising behaviour may occur
in various settings, both personal and social. A person may be enter-
prising at the personal level (personal entrepreneur), characterized by
having high levels of control and initiative that give them the ability to
manage difficult situations and manage their own life (Frese & Fay,
2001). One might also talk of intra-entrepreneurs, referring to people
who produce changes and innovation within their positions in a com-
pany, improving projects that are already in progress (Mumford et al.,
2021). Finally, and most widely-known as enterprising personality, is
the extra-entrepreneur (business-starting behaviour), the person whose
goal is developing new external projects linked to business creation
(Rauch & Frese, 2007b). In this study, the focus is on the latter type of
entrepreneur, also known as a “general entrepreneur” (Salmony &
Kanbach, 2021), someone who chooses to work for themselves rather
than working for others.

The models proposed to date for studying enterprising behaviour
(business-starting behaviour) include three large blocks of variables:
behavioural, attitudinal, and personality (Cuesta et al., 2018; Gielnik
et al., 2021; Muniz et al., 2014). In this study we focus on personality
variables (Frese & Gielnik, 2014), and in particular, we aim to provide
data about the suitability of using specific traits of enterprising per-
sonality rather than using Big-Five type general traits.

Personality traits can be measured with different levels of conceptual
breadth (Soto & John, 2017). A broad character trait summarizes a large
amount of behavioural information and predicts a wide range of
important criteria. In contrast, a more specific measured trait has the
advantage of fidelity, in other words, it more precisely expresses a
specific behavioural description and can predict criteria that are closely
linked to that description (John et al., 2008). This idea that the different
breadths in personality traits have advantages and disadvantages is
known as the bandwidth-fidelity trade-off (John et al., 1991). In
research into enterprising personality, various authors have advocated
using general personality traits, with the Big Five taxonomic model
(Costa & McCrae, 1992) being the most widely used (Brandstatter,
2011). Results from this line of research have been varied. The results of
a meta-analysis by Zhao and Seibert (2006) indicated that there were
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differences between entrepreneurs and managers in Conscientiousness,
Openness, Emotional stability, and Agreeableness (not in Extraversion).
Entrepreneurs demonstrated higher scores in Conscientiousness and
Openness, whereas managers demonstrated higher scores in Neuroti-
cism and Agreeableness. Zhao et al. (2010) concluded in a meta-analysis
that four of the five broad traits (the exception being Agreeableness)
were positively related to enterprising behaviour, although the corre-
lations were rather weak: Conscientiousness (0.19), Openness (0.24),
Emotional stability (0.22), Extraversion (0.16), and Agreeableness
(0.04). Other researchers have noted that attempting to cover such a
large amount of behaviour (bandwidth) in only five broad traits may be
too reductive (Almeida et al.,, 2014; Leutner et al,, 2014; Muniz et al,,
2014; Postigo, Garcfa-Cueto, et al., 2020).

The specific traits of enterprising personality provide a more precise
description (fidelity) of how entrepreneurs and non-entrepreneurs differ
in specific behavioural dimensions, which allows results to be predicted
more accurately (Paunonen & Ashton, 2001; Rauch & Frese, 2007a).
One clear example can be seen in the meta-analysis by Zhao and Seibert
(2006), who analysed multiple traits, considering facets of the Big Five
and codifying them within their respective broad trait. The looked at
two facets of Conscientiousness: Achievement motivation and Depend-
ability. While the correlation between Achievement motivation and
entrepreneurialism was 0.30, for Dependability it was 0.005. These
differences between facets are less obvious when the overall correlation
of Conscientiousness with enterprising behaviour is given (0.22). As

Brandstatter (2011) clearly noted, “... specific personality constructs
may have some merits beyond those of the global personality constructs”
(p. 225).

A meta-analysis by Rauch and Frese (2007b) demonstrated that
personality traits which were more closely related to the task of man-
aging a business were better predictors of business creation (r = 0.247)
than general personality traits such as the Big Five (r = 0.124). Leutner
et al. (2014) found that the specific traits, measured using the Measure
of Entrepreneurial Tendencies and Abilities (META; Ahmetoglu et al,,
2011), demonstrated greater evidence of predictive validity than the Big
Five personality traits measured via the International Personality Item
Pool (Goldberg, 1992). Although all of the personality traits (general
and specific) were statistically significant in the prediction of entre-
preneurialism, only Extraversion and Agreeableness continued to be
significant once the META test was included in the prediction model for
enterprising activity.

These two approaches continue to be used nowadays inresearch into
enterprising personality, with some authors opting for general traits (Dai
et al,, 2019; Lopez-Nanez et al., 2020; Stoll et al,, 2020), while others
choose to use more specific traits (Almeida et al., 2014; Muniz et al,,
2014; Postigo, Garcia-Cueto, et al.,, 2020; Walter & Heinrichs, 2015).

Given that there have been no conclusive results to date, the objec-
tive of our study is to determine whether the specific traits of enter-
prising personality more accurately predict people's enterprising
behaviour than the more general (Big Five type) traits. To evaluate the
general (Big Five) personality traits, we will use the Overall Personality
Assessment Scale (OPERAS; Vigil-Colet et al., 2013), while to evaluate
the specific traits we will use the Battery for the Assessment of the
Enterprising Personality (BEPE; Cuesta et al.,, 2018). This battery eval-
uates eight specific traits of enterprising personality: Self-efficacy, Au-
tonomy, Innovativeness, Internal locus of control, Achievement
motivation, Optimism, Stress tolerance, and Risk-taking (Cuesta et al.,
2018; Frese & Gielnik, 2014; Muniz et al., 2014; Rauch & Frese, 2007b).

2. Material and methods
2.1. Participants
The sample was initially made up of 1301 participants from the

general Spanish population, except for 6% who were from other
Spanish-speaking countries, including Guatemala, Colombia, Argentina,
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and Ecuador. The final sample comprised 1153 participants following
the removal of 11.4% of the original sample for incorrectly answering
two or more of the attentional control scale items, described in the
Measures section. All of the participants were actively working. Out of
the 1153 participants, 772 were employed by someone while 381
worked for themselves (33%). Just over half of the samples (57%) were
women. The age of the participants ranged from 18 to 83 years old, with
a mean of 41.72 and a standard deviation of 12.32.

2.2. Measures

2.2.1. Battery for the assessment of the enterprising personality (BEPE)
The BEPE (Cuesta et al., 2018) is a questionnaire containing 80 items
that evaluate the eight dimensions of personality that the literature has
identified as most strongly related to enterprising personality (10 items
per dimension): Self-efficacy, Autonomy, Innovativeness, Internal locus
of control, Achievement motivation, Optimism, Stress tolerance, and
Risk-taking (Cuesta et al., 2018; Frese & Gielnik, 2014; Muniz et al,,
2014; Rauch & Frese, 2007b). Responses to the items are given on a
Likert-type scale from 1 (completely disagree) to 5 (completely agree).
The items are all formulated in a direct manner to minimize response
bias (Vigil-Colet et al.,, 2020). The eight dimensions exhibit high co-
efficients of reliability, with values for the alpha coefficient between o =
0.808 and o = 0.965 (Cuesta et al.,, 2018). The Information Function
(Item Response Theory models) also demonstrates adequate values for
precision (Postigo et al, 2020a). The BEPE showed measurement
invariance according to be self-employed or not (Postigo et al.,, 2021b).
In our study, the reliability coefficients (x) were as follows: Entrepre-
neurial personality: 0.97; Self-efficacy: 0.90; Autonomy: 0.83: Innova-
tiveness: 0.90; Internal locus of control: 0.87; Achievement motivation:
0.90; Optimism: 0.92; Stress tolerance: 0.84; and Risk-taking: 0.90.

2.2.2. Overall persondlity assessment scale (OPERAS)

OPERAS (Vigil-Colet et al., 2013) is an instrument that evaluates the
five broad personality traits, according to the Big Five model (Extra-
version, Emotional stability, Conscientiousness, Agreeableness, and
Openness to experience) (Costa & McCrae, 1992). It uses 7 items per
dimension, with responses on a Likert-type scale from 1 (completely
disagree) to 5 (completely agree). The subscales exhibit reliability co-
efficients («) between 0.71 and 0.86 and the instrument has adequate
evidence of convergent validity with the Big Five Inventory (BFL, Benet
Martinez & John, 1998). In our study, the reliability coefficients (o)
were as follows: Extraversion: 0.82; Emotional stability: 0.80; Consci-
entiousness: 0.70; Agreeableness: 0.67; Openness to experience: 0.69.

2.2.3. Working status

This variable was evaluated dichotomously. We asked the partici-
pants whether they were employed by someone or worked for them-
selves. Those who were not working at the time of the evaluation were
removed from the study. Participants who were working for themselves,
in other words, who had started a business in the past and still continued
with it, were considered entrepreneurs (Gielnik et al,, 2021; Rauch &
Frese, 2007b). Based on the differentiation of the types of entrepreneurs
(Salmony & Kanbach, 2021), the working participants in the present
study were classed as entrepreneurs if they reported self-employment as
their primary activity.

2.2.4. Attentional control scale

This is a scale with 10 items with 5 Likert-type response alternatives.
The aim of the scale is to detect participants who respond carelessly to
the questionnaires. The items are obvious in nature, for example “In this
question, select option 4”. If participants are paying attention, they
should answer all of the items in this scale correctly, errors mean a lack
of attention. We eliminated participants who answered two or more
items in this scale incorrectly. The items in this scale were interspersed
randomly among the items of the different measuring instuments we
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used.
2.3. Procedure

We used a snowball procedure to obtain the sample. Initially, we
contacted potential participants who met the inclusion criteria (18 years
old or above, actively working). We asked them to respond to the
questionnaire online, and to provide email contact details of other po-
tential participants. We contacted those new potential participants and
asked them to do the same. We also contacted various anonymous or-
ganizations to identify entrepreneurs. The participants received no
compensation for taking part and the questionnaire items were ran-
domized together with the attentional control scale items. Data collec-
tion lasted 2 months (March and April 2020). The anonymity of each
participant was carefully maintained, subject to professional confiden-
tiality and strict compliance with data protection laws (Organic Law 3/
2018, 5 December, on Protection of Personal Data and Assurance of
Digital Rights).

2.4. Data analysis

Firstly, we used the t-test to compare the mean scores between en-
trepreneurs and non-entrepreneurs in both OPERAS, measuring the
general personality traits, and the BEPE, measuring the eight specific
traits of enterprising personality. Given that we performed 13 compar-
isons on the same groups, we corrected for Type I error using Bonfer-
roni's correction, through which, using a bilateral hypothesis approach,
the value above which differences are considered statistically significant
is p < .002 (0.025/13). We used Cohen's d as an estimator of effect size,
with values between 0.2 and 0.4 indicating a small effect, between 0.4
and 0.7 indicating a medium effect, and greater than 0.7 indicating a
large effect size (Cohen, 1988).

We carried out a binary logistic regression for both the general OP-
ERAS traits and the eight specific BEPE traits to examine the predictive
capacity of the two instruments for enterprising behaviour. We esti-
mated predictive capacity via Nagelkerke's RZ.

We produced a Pearson correlations matrix between the eight di-
mensions of the BEPE and the Big Five personality factors, together with
the canonical correlation between the two sets of variables. In addition,
to estimate the common variance between the two groups of variables
we calculated the redundancy coefficient.

Lastly, we produced Receiver Operating Characteristic curves (ROC) to
examine the instruments' ability to discriminate between entrepreneurs
and non-entrepreneurs. This discriminatory ability was evaluated via
the area under the curves (AUC).

We used SPSS24 software (IBM Corp, 2016) to perform the statistical
analysis.

3. Results

Table 1 shows the different mean scores in the general and specific
traits between entrepreneurs and non-entrepreneurs. We only found
statistically significant differences in the general traits Emotional Sta-
bility and Extraversion, albeit with small effect sizes. There were sta-
tistically significant differences between entrepreneurs and non-
entrepreneurs in all of the specific traits, with entrepreneurs scoring
higher. The differences were most notable in Autonomy, Risk-taking,
and Innovativeness, with large effect sizes.

Binary logistic regression showed that the general traits explained
7% of the variance in the variable being an entrepreneur (R? = 0.065),
whereas the eight specific traits in the BEPE explained 21% (R? =
0.207).

Table 2 shows the Pearson correlations between the eight specific
dimensions of the BEPE and the OPERAS subscales. The highest corre-
lations were found between Emotional stability and Stress tolerance (r=
0.676), Emotional Stability and Optimism (r = 0.649), and

Personality and Individual Differences 182 (2021) 111094

Table 1
Mean scores in general and specific personality traits for entrepreneurs and non-
entrepreneurs.

M M non- t(p) d
entrepreneurs entrepreneurs
(SD) (SD)
Big Five
Emotional stability 27.30 (4.70) 25.61 (5.03) 5.51 0.34
(<0.001)
Conscientiousness 27.90 (4.09) 27.52 (4.25) 1.45 0.09
0.147)
Agreeableness 27.74 (3.61) 27.17 (3.62) 2.54 0.16
(0.011)
Openness to 29.18 (4.22) 28.81 (4.14) 1.42 0.09
experience (0.156)
Extraversion 25.07 (5.02) 23.11 (5.05) 6.21 0.39
(<0.001)
Specific traits
Self-efficacy 43.00 (5.37) 39.98 (5.49) 8.83 0.55
(<0.001)
Autonomy 43.58 (4.94) 39.95 (5.28) 11.22 0.70
(<0.001)
Innovativeness 45.34 (4.55) 42.11 (5.21) 10.79 0.65
(<0.001)
Internal locus of 43.61 (5.33) 42.22 (5.18) 4.24 0.27
control (<0.001)
Achievement 44.81 (4.65) 42.55 (5.28) 7.41 0.45
motivation (<0.001)
Optimism 43.00 (5.84) 39.81 (6.80) 8.25 0.49
(<0.001)
Stress tolerance 36.71 (6.62) 33.77 (6.49) 7.20 0.45
(<0.001)
Risk-taking 43.72 (5.45) 39.45 (6.04) 11.66 0.73
(<0.001)

Note. M mean; SD standard deviation;p pvalue; d effect size.
Conscientiousness and Achievement motivation (r = 0.551). The ca-
nonical correlation between the eight dimensions of the BEPE and the
Big Five factors was 0.770. The redundancy coefficient (% of explained
variance) for the first set of variables was 26.2%.

We calculated the ROC curves for the BEPE and OPERAS in-
struments, with being an entrepreneur or not as the criterion. The AUC is
given in Table 3. It shows that the AUCs for the different specific traits
measured by the BEPE are close to 0.70, and are almost all higher than
any of the general traits measured by OPERAS. The exception is Internal
locus of control, which has an AUC that is slightly lower than the AUCs
for Extraversion and Emotional Stability.

4. Discussion

The identification of personal characteristics that encourage enter-
prising activity is important both for the modern economy (Global
Entrepreneurship Monitor [GEM], 2020; OECD, 2019) and for the
possible social and psychological consequences (Chell, 2008; Kuckertz
et al, 2020; Zhao et al,, 2010). The objective of our study was to
determine the best way to evaluate enterprising personality, via general
Big Five type traits, or via more specific traits. Firstly, we examined the
differences in personality traits between entrepreneurs (people who had
started businesses in the past and continued with them into the present;
Rauch & Frese, 2007b) and non-entrepreneurs (people who were
employed by someone other than themselves). With regard to the Big
Five model of personality traits (Costa & McCrae, 1992), entrepreneurs
had higher scores than non-entrepreneurs only in Emotional Stability
and Extraversion, albeit with small differences. In contrast, when we
looked at the differences in the specific personality traits, the results
were more consistent. One aspect that needs to be mentioned is that the
correlations of the BEPE variables with the Big Five model were higher
than expected (e.g., between Conscientiousness and Risk-taking and
Innovativeness). Using a sample with a large number of entrepreneurs in
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Table 2
Correlations between the eight specific dimensions of entrepreneurial personality (BEPE) and the Big Five personality factors (OPERAS).
OPERAS
BEPE Openness Extraversion Agreeableness Emotional stability Conscientiousness
Self-efficacy 0.157 0.386 0.233 0.521 0.437
Autonomy 0.137 0.234 0.090 0.281 0.269
Innovativeness 0.264 0.351 0.284 0.348 0.314
Internal  ocus of control 0.039 0.217 0.195 0.225 0.332
Achievement motivation 0.150 0.295 0.219 0.375 0.551
Optimism 0.097 0.352 0.345 0.649 0.286
Stress tolerance 0.090 0.289 0.330 0.676 0.322
Risk-taking 0.167 0.370 0.172 0.393 0.326
Note. BEPE Battery for the Assessment of the Enterprising Personality; OPERAS  Overall Personality Assessment Scale.
- BEPE dimensions, particularly Achievement motivation, include clear
Table 3

The area under the curve (AUGC) of the eight specific traits of entrepreneurial
personality (BEPE) and the Big Five personality factors (OPERAS).

Broad traits (Big Five) Specific traits

Emotional stability 0.598  Self-efficacy 0.658
Conscientiousness 0.522  Autonomy 0.697
Agreeableness 0.548  Innovativeness 0.687
Openness to experience  0.530  Internal locus of control 0.587
Achievement motivation 0.629
Optimism 0.643
Extraversion 0.619  Stress tolerance 0.625
Risk-taking 0.708

Enterprising personality (gl obal score) ~ 0.693

the validation of the BEPE (Cuesta et al.,, 2018) may be a variable that
influenced these results.

In terms of the specific personality traits, we found differences be-
tween entrepreneurs and non-entrepreneurs in Self-efficacy, Achieve-
ment motivation, Optimism, and Stress tolerance had medium effect
sizes, and the differences for Internal locus of control were small. The
traits which exhibited more notable differences were Innovativeness,
Autonomy, and Risk-taking, with large effect sizes. It is not by chance
that Risk-taking was the most controversial when it came to adding it to
the five broad traits (Paunonen & Ashton, 2001; Zhao et al., 2010). It is
also the trait which has demonstrated the strongest associations with the
act of starting a business (Postigo et al., 2021b; Stewart & Roth, 2001).
The broad traits of the Big Five model explained less variance of being an
entrepreneur or not, compared to the eight specific traits in the BEPE.

These differences were confirmed by the ROC curves, where all of the
specific traits, with the exception of Internal locus of control, were better
than the general traits in predicting enterprising behaviour. In fact,
Conscientiousness, Agreeableness, and Openness discriminated between
enterprising behaviour and non-enterprising behaviour only slightly
better than random chance. These results confirm that the BEPE in-
strument of specific traits of enterprising personality is satisfactorily
able to discriminate between subjects who start businesses and those
who opt to work for someone else, whereas the OPERAS instrument (Big
Five) has lower discriminatory power., Our results are in line with those
from Leutner et al. (2014), who found that specific personality traits
improved on the predictive validity of the general Big Five model. The
most plausible explanation for these results is that enterprising activity
comprises various specific behaviours that the general Big-Five type
personality traits have more difficulty in capturing than the specific
personality traits (Rauch & Frese, 2007a, 2007b). These and other
similar results have led to research into the different specific facets that
make up the general traits (Serrano et al., 2020; Soto & John, 2017; Zhao
et al.,, 2010). These results suggest that the BEPE is evaluating certain
dimensions that the Big Five model does not cover, such as ambition
(Jones et al., 2017). The construct of ambition shares many aspects with
grit (Jones et al., 2017), which is closely related to the BEPE for pre-
dicting enterprising activity (Postigo et al.,, 2021a). In fact, some of the

common aspects with ambition, a key factor in the prediction of success
(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012).

4.1. Limitations and future research

Our results must be interpreted in the light of certain limitations. In
the first place, the complexity of entrepreneurship means having to
consider moderating variables that our study did not address, such as
contextual and attitudinal aspects, or business characteristics (e.g. Gil
berto et al.,, 2020). A further limitation is that the results cannot be
automatically extrapolated to other countries and cultures. It would also
be useful for future studies to have more precise measures of working
status, in an attempt to have additional indicators for the definition of
entrepreneurs. For example, future studies should consider and differ-
entiate between different types of entrepreneurs, as someone who starts
a business because they want to is not the same as someone who does so
out of necessity, or someone who continues a family business (Global
Entrepreneurship Monitor [GEM], 2020; Henrekson & Sanandaji, 2014).
Another limitation is that OPERAS (used to assess the Big Five) uses
fewer items to assess the five general traits, which means that we cannot
firmly conclude that the BEPE is clearly superior to the Big Five model
for predicting entrepreneurship. In this regard, future studies should use
more comprehensive measures for the Big Five such as NEO-PI-R or
HEXACO-PI (Costa & McCrae, 1992; Lee & Ashton, 2004). Finally, it is
important to note that all of the data about the enterprising personality
was collected via self-reports. It would be advisable for future research
to use other complementary methods.

5. Conclusions

Our results lead us to draw some general conclusions. In the general
traits, entrepreneurs were more extrovert and emotionally stable than
non-entrepreneurs, although not to a great extent. In the specific traits,
entrepreneurs scored significantly higher in the eight specific traits
measured by the BEPE, particularly demonstrating greater capacity to
assume risks, along with greater autonomy and innovation. Lastly, and
most importantly, the specific traits were better at predicting and
discerning enterprising activity than the general traits, providing a
clearer, more accurate and more complete picture of the behaviours that
lead to enterprising activity.
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ABSTRACT

One of the most determining factors of work performance is the degree of engagement of people to their work. That
degree of engagement is influenced by both personal and organizational factors. The objective of this research is to
analyze the connection between personal characteristics and organizational attributes with the work engagement of
workers. The sample consisted of 286 employed workers; 83.5% were Spanish and 16.5% belonged to other Spanish-
speaking countries. The mean age was 44.51 years (SD = 8.76) and 55.2% were women. For the prediction of work
engagement, a hierarchical linear regression was carried out, first introducing the variables that evaluate personal
characteristics (Big Five, entrepreneurial personality, emotional intelligence, and personal happiness) and, later, variables
relating to organizational attributes (happiness work and organizational climate). General personality traits (Big Five)
explain 22% of work engagement, this percentage rising to 47% when entrepreneurial personality is introduced in the
model. Emotional intelligence does not explain additional variance, but personal happiness does. Happiness at work and
organizational climate produce a significant increase and the explained variance rises from 55% to 63% when they are
included in the model. Both the variables related to the personal characteristics of the employees and variables related to
the organizational attributes jointly contribute to the explanation of the degree of work engagement. Workers with high
scores on entrepreneurial personality traits achieve higher levels of work engagement, finding a moderating effect of the
organizational climate in the relationship between people’s autonomy and their work engagement.

El compromiso laboral: ;atributo organizacional o rasgo de personalidad?

RESUMEN

Uno de los factores mas determinantes del rendimiento laboral es el grado de compromiso de las personas con su trabajo.
Ese grado de compromiso esta influenciado tanto por factores personales como organizacionales. El objetivo de la presente
investigacién es analizar la relacion entre las caracteristicas personales y los atributos organizacionales con el compromiso
laboral de los trabajadores. La muestra estuvo formada por 286 trabajadores por cuenta ajena, de los cuales el 83.5% eran
espanoles y un 16.5% pertenecia a otros paises de habla hispana. La media de edad fue de 44.51 anos (DT = 8.76) y el 55.2%
eran mujeres. Para la prediccién del compromiso laboral se llevé a cabo una regresién lineal jerdrquica, introduciendo en
primer lugar las variables que evaltan las caracteristicas personales (Big Five, personalidad emprendedora, inteligencia
emocional y felicidad personal) y posteriormente las relativas a los atributos organizacionales (felicidad laboral y clima
organizacional). Los rasgos generales de personalidad (Big Five) explican el 22% del compromiso laboral, porcentaje que se
eleva hasta el 47% cuando se introduce la personalidad emprendedora en el modelo. La inteligencia emocional no explica
varianza adicional, pero si la felicidad personal. La felicidad laboral y el clima organizacional producen un incremento
significativo, pasando del 55 al 63% la varianza explicada cuando se incluyen en el modelo. Tanto las variables relacionadas
con las caracteristicas personales de los trabajadores como aquellas relativas a los atributos organizacionales contribuyen
conjuntamente a explicar el grado de compromiso laboral. Los trabajadores con puntuaciones elevadas en los rasgos
especificos de la personalidad emprendedora alcanzan mayores niveles de compromiso laboral, encontrandose un efecto
moderador del clima organizacional en la relacién entre la autonomia de las personas y su compromiso laboral.

Work engagement reflects how involved people are in the tasks
that they have to do as part of their jobs and is closely related to
their job performance (Bakker et al., 2011; Bakker & Oerlemans,

2019; Laguna et al., 2017; Martinez et al., 2020). The concepts of
employee engagement and work engagement have usually been used
interchangeably (Guest, 2014); however, work engagement refers
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to an employee’s relationship to their work at the individual level,
whereas employee engagement is about the relationship between
the employee and their organization (Salanova et al., 2005; Tisu et
al., 2020). Most researchers consider work engagement to be the
effective involvement and participation of people in their work, which
produces a positive affect associated with the job and the workplace
environment (Castellano et al., 2019; Maslach et al., 2001; Rothbard
& Patil, 2012; Salanova & Llorens, 2008). Despite the widespread
use of the term, work engagement does not have a single definition,
nor a uniform conceptualization, and different approaches suggest
differentiation of engagement as a trait, as a psychological state, or
as a behavior (Macey & Schneider, 2008; Solomon & Sridevi, 2010).

Work engagement is an important factor in the management
of organizations due to its influence on companies’ efficiency
and competitiveness, along with its links to higher levels of both
individual and organizational performance (Barria-Gonzilez et al.,
2021; Halbesleben, 2010; Lesener et al., 2020; Martinez et al., 2020).
Employees who are engaged within the organization have been shown
to be more proactive, to encourage innovation, and to make efforts to
improve the organization’s results (Harter et al., 2002; Ruiz-Zorrilla
et al., 2020). The higher levels of energy, responsibility, enthusiasm,
and effective connection to the job associated with work engagement
underscore why companies are interested in understanding the
factors that determine it.

How engaged employees are with their work is determined by
both personal characteristics and factors related to the organizational
climate (Garcia-Arroyo & Segovia, 2021). There is no unequivocal
answer about the extent to which one predominates over the other,
which is one of the main objectives of the present study. When
workers develop and use their personal resources, they tend to
exhibit greater work engagement (Airilia et al., 2014; Bhatti et al.,
2018; Schaufeli & Taris, 2014). Emotional intelligence demonstrates
a positive effect on work engagement (Barreiro & Treglown, 2020;
Brunetto et al., 2012; Extremera et al., 2018; Ravichandran et al.,
2011; Zhu et al., 2015), as does a positive affective experience in the
workplace (Fisher, 2010; Martos Martinez et al., 2021; Salas-Vallina
et al., 2017). Emotional intelligence and personal happiness may
act as resources that allow employees to enthusiastically deal with
the demands of work and encourage work engagement {Cohn et al.,
2009). The connection between personality characteristics and work
engagement has been widely studied (Bakker & Leiter, 2010; Lisbona
et al., 2018). Personality traits can be measured at different levels of
conceptual breadth (Soto & John, 2017). A broad character trait can
summarize a large amount of behavioral information and predict
a wide range of important criteria, whereas more restricted trait
measures more accurately express a specific behavioral description
and can predict criteria that are closely linked to that description
(John et al., 2008; Postigo et al., 2021). This is why it is important
to distinguish between studies focusing on broad, Big Five-type,
personality traits and those which use more specific personality
traits. Various studies have found positive relationships between
work engagement and general personality traits (Bakker et al., 2012;
Bhatti et al., 2018; Hau & Bing, 2018; Martos Martinez et al., 2021;
Zaidi et al., 2013), with agreeableness being the trait with the weakest
relationship to work engagement (Janssens et al., 2019; Kim et al.,
2009). Other authors have used specific personality traits to examine
the relationship with work engagement. Traits such as self-efficacy,
proactivity, innovation, stress-tolerance, and optimism have been
positively related to employees’ work engagement (Bhatti et al., 2018;
Contreras et al., 2020: Li et al., 2017: Lisbona et al., 2018; Perera et al.,
2018; Ocampo—Alvarez et al., 2021).

With regard to the organizational attributes that affect work
engagement, studieshavefound clear connectionsbetween bothphysical
and organizational characteristics of a job (Saks, 2019; Xanthopoulou et
al,, 2007). Saks (2019) suggested that giving employees opportunities
to put diverse skills into practice in an interesting, challenging job is

likely to lead to high work engagement. Employees’ perceptions and
opinions about the psychosocial context and the specific characteristics
of the organization they work for influence their behavior and affect
work engagement (Bartram et al., 2002; Basinska & Rozkwitalska, 2020;
DeCottis & Summers, 1987; Dessler, 2008; Gonzalez-Verde et al., 2015;
Quitiones et al., 2013; Tandler et al., 2020). The various facets that may
comprise a good organizational climate, such as organizational trust,
the absence of workplace tension, social support, remuneration, and job
satisfaction, lead an employee to be engaged with their work (Barria-
Gonziélez et al., 2021).

In this context, the present study has two objectives. Firstly,
it aims to assess the weight of personal characteristics and
organizational attributes in predicting the levels of employees
work engagement. Personal characteristics include both general
and specific personality traits, emotional intelligence, and personal
happiness. The organizational attributes cover workplace happiness
and organizational climate. Secondly, given that previous research
has shown that people’s perceptions of the psychosocial context and
the specific characteristics of the organization influence behavior
and impact their engagement with their work (Barria-Gonzalez et
al.,, 2021; Hermosa-Rodriguez, 2018; Murphy & Reeves, 2019), the
study aims to assess the possible moderating effect of work-context
variables (happiness and organizational climate) on the personal
variables that are most important in predicting work engagement.

Method
Participants

The final sample comprised 286 employees and 17 cases were
removed for giving insufficiently rigorous answers according to
the attentional control scale. The majority (83.5%) were Spanish
nationals and 16.6% were from other Spanish-speaking countries.
The mean age of the sample was 44.51 years old (5D = 8.76), with
a range between 24 and 67. Just over half (55.2%) were women
and 73.8% had university-level qualifications. Just under a quarter
(23.8%) had higher level management jobs, 33.6% were middle
managers, 24.5% were technical-level employees, and 18.1% were
skilled workers.

Instruments

Work Engagement Scale (ESCOLA; Prieto-Diez et al., 2021).

ESCOLA is a scale with 10 items that evaluates work engage-
ment. The responses are given on a Likert-type scale from 1 to 5,
where 1 indicates complete disagreement and 5 indicates complete
agreement. The scale has a reliability (o) coefficient of .92 and evi-
dence of convergent validity (Prieto-Diez et al. 2021). The reliabili-
ty in the present study was excellent: . =.92.

Battery for the Evaluation of Enterprising Personality (BEPE;
Cuesta et al., 2018).

The BEPE is an 80-item questionnaire which evaluates eight
dimensions of enterprising personality: self-efficacy, autonomy,
innovation, internal locus of control, achievement motivation, opti-
mism, stress-tolerance, and risk-taking (Cuesta et al., 2018; Mufiiz
et al., 2014; Postigo et al., 2020). The items use a Likert scale from
1 (completely disagree) to 5 (completely agree). The instrument
exhibits a good fit to a bifactor model, with excellent reliability
for the eight dimensions and the scale overall, and o coefficients
between .91 and .97 (Cuesta et al., 2018). In the present study, ()
coefficients were: enterprising personality = .97; self-efficacy = .91,
autonomy = .83, innovation = .92, internal locus of control = .88,
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achievement motivation = .90, optimism = .92, stress-tolerance =
.85, and risk-taking = .90.

Brief Organizational Climate Scale (CLIOR-S; Pefia-Suarez et al., 2013)

The CLIOR-S is an instrument containing 15 items which assess
the perceived organizational climate. The items use a Likert-type
scale from 1 (completely disagree) to 5 (completely agree). The ins-
trument has a reliability coefficient of .94 and a correlation of .86
with the longer version (Pefia-Sudrez et al., 2013). The reliability in
the present study was excellent: o = .94.

Overall Personality Assessment Scale (OPERAS; Vigil-Colet et al., 2013).

OPERAS evaluates the five broad personality traits according
to the Big Five model (extraversion, emotional stability, conscien-
tiousness, agreeableness, and openness to experience; Costa & Mc-
Crae, 1992). There are 7 items for each dimension, using a Likert-ty-
pe scale from 1 (completely disagree) to 5 (completely agree). The
subscales present reliability (o) coefficients between .71 and .86,
and the instrument has adequate evidence of convergent validity
(Vigil-Colet et al., 2013). In the present study the (o) coefficients of
reliability were: extraversion = .80, emotional stability = .76, cons-
cientiousness = .67, agreeableness = .68, and openness to experien-
ce=.70.

Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24; Fernandez-Berrocal et al., 2004).

Emotional intelligence was assessed using the Spanishversion of
TMMS-24 (Extremera & Fernandez-Berrocal, 2005; Fernandez-Be-
rrocal et al., 2004). This questionnaire has three dimensions: atten-
tion to emotion (8 items), which evaluates a person’s tendency to
observe and think about their own thoughts and emotional states;
emotional clarity (8 items), which evaluates the extent to which
people understand their own emotional states; and emotional re-
pair (8 items), which evaluates people’s perceptions of how they
regulate their own feelings. The Spanish version exhibits reliability
coefficients (o) above .85 for each of the subscales (Fernindez-Be-
rrocal et al., 2004). The items use a Likert scale from 1 (completely
disagree) to 5 (completely agree). The (o) reliability in the present
study was .83 for attention, .76 for clarity, and .86 for repair.

Happiness at Work Scale (Ramirez-Garcia et al., 2019).

This scale, developed in Spain, has 11 items which use a Likert
scale from 1 (completely disagree) to 7 (completely agree). The
instrument has two dimensions, the first covers factors related to
the workplace (o =.91), while the second includes personal factors
from the employee (o = .72). The reliability (o) in the present study
was .91 for the first dimension and .75 for the second.

Attentional Control Scale

This is a scale with 10 Likert-type items with 5 response op-
tions each. The objective of this scale is to detect participants who
answer without sufficient care and attention. The items are of the
type “In this question, please select item four”, and were inters-
persed randomly between the items of the various instruments.
Participants who answered two or more questions incorrectly were
eliminated from the study.

Procedure

Data collection took place online. Links to the questionnaire
were disseminated through employee associations and professional

social networks. Data collection took place between 3 April and 20
May 2020. Participants were informed that the study had nothing to
do with the COVID-19 crisis or the lockdown, and responses should
refer to the participants’ normal working situations. The items from
the instruments were randomly distributed. The questionnaire
took an average of 40 minutes to complete. Participants received no
kind of recompense for their participation. The anonymity of each
participant was ensured and data confidentiality was maintained
in strict accordance with data protection legislation (Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales).

Data Analysis

First, Pearson correlations were calculated between the variables
used in the study: a) work engagement, b) the Big Five personality
traits, c) eight specific traits of enterprising personality, d) three
dimensions making up emotional intelligence, e) two happiness
dimensions (personal and work-related), and f) organizational
climate.

Secondly, a hierarchical linear regression was performed, using
work engagement as the criterion variable, and adding a set of
predictor variables at each step, from the variables measuring
personal characteristics to variables focused on organizational
attributes. Specifically, the variables were: a) The Big Five personality
traits, b) eight specific dimensions of enterprising personality, c)
three dimensions of emotional intelligence, d) personal happiness, e)
work-related happiness, and f) organizational climate. The coefficient
of determination (R?) was used to examine the percentage of variance
explained.

Finally, the moderating capacity (e.g., Ato & Vallejo, 2011; Fatima et
al., 2021) of organizational variables in the relationship between the
personal variables and work engagement was assessed. The specific
personal variables considered were those that were statistically
significant in the final step of the previous hierarchical regression
model and the organizational variable was the organizational climate.
In addition, the moderating capacity of work-related happiness on
the relationship between personal happiness and work engagement
was also examined.

In each of the proposed regression models, organizational climate
and work-related happiness had a moderating role in the relationship
between the personal variable being examined and work engagement
(Figure 1). Where the interaction was statistically significant, a
simple slope analysis was performed between the predictor personal
variable and work engagement at high (+1 $D), moderate (0 $D), and
low (-1 SD) levels of the moderating organizational variable.

Organizational
variable

Personal ‘Work
variable / » | engagement

Figure 1. Representation of the Moderation of Organizational Variables on the
Relationship between Personal Variables and Work Engagement.

All analyses were performed using SPSS 24 (IBM Corp, 2016) and the PROCESS
program (Hayes, 2017),

Results

As Table 1 shows, the correlations between the predictor
variables and work engagement were very strong, particularly for
enterprising personality (r=.70). In the variables related to personal
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Table 1. Pearson Correlations between the Variables Used in the Study
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WE OC AE EC ER SE AU IN IIC AM O ST RT EP WH PH E ES C A OPE
‘Work engagement (WE) -
Organizational Climate (OC)  .54*-
Attention to emotion (AE) 14 07 -
Emotional clarity (EC) A40% 33* 45" -
Emotional repair (ER) A7 24™ 317 517 -
Self-efficacy (SE) 62°* 27" 18" 50 56 -
Autonomy (AU) AR 08 3% 99% 370 5t -
Innovation (IN) 647 25™ 22" 43" 477 7677 58" -
Internal locus of control (ILC) ~ 49** 26> 19™ 36™* 49* 64* 48" 54™ -
Achievement motivation (AM) 66 23™ 19** 44 53* 83** 55* 75" 69™ -
Optimism (O) 607 28 19™ 51™ 6™ 75" 45" 62** 54™ 63 -
Stress tolerance (ST) A7 227 - 00 A3™ 517 64% 39™ 48™ 35" 50™ g2 -
Risk-taking (RT) 597 28*F 17* 407 50% 79* 58 78 54™ 76** 63" 54™ -
Enterprising personality (EP) .70°* 29™* 19™ 52** 64™ 092* 7j1™ .84™ 73™ 87 82" 1™ 87 -
Work-related happiness (WH) ~ .63** 84** 05 32% 28% 39™ 31%* 36™ ,30™ 36 42* 36™ 38" 45™
Personal happiness (PH) 58" 45™F 05 A1™ 40™ 52 31% A42* 38™ A7 55% 45" 40" 54" 587
Extraversion (E) 28™ 24™ 19* 36™ 27 37* 24™ 30™ 19™ 30%* 35" 20" 34 35" 29* 20" -
Emotional stability (ES) A4 0137 30 43 5O DR 35¥E 20 39 GO GoWF A0 557 [39%F 50 26**
Conscientiousness (C) 34™ 13* 00 25" 26 42* 18" 27 37™ 48 28 32 26™ 40* 22* 32™ 10* 34™
Agreeableness (A) A0 21 12** 28 38™ 30 12* 33% 20™* 26 42 42™ 22 36 30* 30** 13* 44™ 18™
Openness to experience (OPE)  14™ -07 18" 21°* 16™ 22™ 15* 36™* 12** 22* 15" 12* 24™ 24 00 10° 14" 16 12 6™

*p<.05,p<.01

characteristics, work engagement as assessed via ESCOLA exhibited
a positive correlation with all of the BEPE dimensions and strong
correlations with: achievement motivation = .66, innovation .64,
self-efficacy = .62, optimism = .60, and risk-taking = .59. The personal
happiness dimension also demonstrated a correlation of .58 with
work engagement. Weaker correlations were found with the Big
Five personality traits and with the three emotional intelligence
dimensions. In terms of organizational variables, there were strong
correlations between engagement and organizational climate (r =
.54) and work-related happiness (r=.63).

Hierarchical linear regression was performed to examine the
relationships between work engagement and the predictor variables
as a whole. Table 2 shows the variables added to the model in each
step, along with the increase in the coefficient of determination (&)

Table 2. Hierarchical Linear Regression Model for Predicting Work Engage ment

produced by the addition of the set of variables in that step. The Big
Five traits explained 22% of work engagement, a value that rose to
47% when the eight specific traits of enterprising personality were
added, with innovation being the only significant variable in the
second step (p < .001). On adding the three variables making up
emotional intelligence (step three), the increase in explaining work
engagement was not significant. There was a notable increase in
explaining work engagement on the addition of personal and work-
related happiness variables (steps four and five). In the final model
(step six), organizational climate was added, which produced a
significant increase in the explanation of work engagement. The
variables which were ultimately statistically significant in the
explanation of employees’ work engagement were achievement
motivation and personal happiness (as personal variables), and work-

New block of variables added to the model Variables in the block Beta! R (p for the increase in R?)

Conscientiousness 012
Extraversion -.008

Model 1 Big Five Emotional stability -.009 22 (<.001)
Agreeableness -.013
Openness to experience 012
Self-efficacy -.067
Autonomy 120
Innovation 160

. . Internal locus of control -027

Model 2 Enterprising personality T Y. 192 A7 (<.001)
Optimism 134
Stress-tolerance 2007
Risk-taking 026
Attention 039

Model 3 Emotional intelligence Clarity -002 47 (.386)
Emotional repair 018

Model 4 Personal happiness Personal happiness 162 .55 (<.001)

Model 5 ‘Work-related happiness ‘Work-related happiness 223 62 (< .001)

Model 6 Organizational climate Organizational climate 164 .63 (.026)

Note. 'Beta for each variable corresponds to the definitive model (model 6).
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related happiness and perceived organizational climate (as work-
related variables). The final standardized regression equation (model
6) for predicting work engagement is given in Table 2 in the column
which shows beta for each of the variables.

48.00

46.00—+

4400
g
E ;
 42.00
" of
f -
=) e
40,00 o
38,00
CLIOR
. — +15D
36,00 e e Mean
oo sws] S
. T I I I T
3500 37.50 40.00 4250 4500
Autonomy

Figure 2. Model of Moderation of Organizational Climate on the Relationship
between Autonomy and Work Engage ment

Note, CLIOR = organizational climate; +1 SD= one standard deviation above
the mean; -1 $D = one standard deviation below the mean,

Once the predictive power of each block of variables on work
engagement had been analyzed, the moderating effect of the
organizational variables on the relationship between personal
variables and work engagement was examined, specifically,
innovation, autonomy, and achievernent motivation were the most
important variables in predicting work engagement. Therefore,
we examined whether the organizational climate moderated the
relationship of each of these variables with work engagement. In each
model, organizational climate was used as a moderating variable and
work engagement as a dependent variable. In the first model, the
predictor variable was innovation. There were statistically significant
results for the coefficients of innovation (g =.736, CI 95% [.330, 1.141],
p <.001) and organizational climate (g = .365, CI 95% [.049, .682], p
<.001), but not for the interaction (g = -.004, CI 95% [-.011,.003], p =
.275). The model explained 52.4% of the variance in work engagement.
The second model used achieverment motivation as the predictor
variable. There were statistically significant results for the coefficients
of achievement motivation (g = .610, CI 95% [.184, .1.04], p = .005), but
not for organizational climate (g =.210, CI 95% [-.135, .554], p=.232),
or for the interaction (g = -.001, CI 95% [-.008, .007], p = .917). The
model explained 53.3% of the variance. Finally, the third model used
autonomy as the predictor variable. In this model both autonomy (g =
1.18, C195%[.634, 1.729], p <.001) and organizational climate (g =.796,
Cl 95% [.397, 1.195], p < .001) were statistically significant, with the
interaction also being significant (g = -.014, CI 95% [-.023, -.004], p <
.001), indicating the moderating role of organizational climate on the
relationship between autonomy and work engagement, explaining
49.3% of the variance. A simple slope analysis was then performed
from this model between the personal predictor variable and work

engagement at high (+1 SD), moderate (0 5D), and low (-1 SD) levels
of the moderating organizational variable (Figure 2). The chart shows
how the relationship between autonomy and work engagement
is moderated by the organizational climate. There is a stronger
relationship when the organizational climate is low (-1 SD), and as the
organizational climate improves, the relationship between autonomy
and work engagement weakens (+1 SD).

In addition, given the importance demonstrated by happiness,
both at the personal and organizational level, a model was speci-
fied in which work-related happiness moderated the relationship
between personal happiness and work engagement. There were
statistically significant results for the coefficients of personal hap-
piness (B =.83, C1 95% [.414, 1.26], p<.001) and work-related happi-
ness (B =.515, C1 95% [.237, .792]; p <.001), but not for the interac-
tion (p = -.009, CI 95% [-.020, .001], p < .001); the model explained
46.5% of the variance.

Discussion

Interest in work engagement in the business world has led to the
need to document the relationships with other positive variables
linked to job performance. Work engagement is a very important
variable in the organizational sphere (Bakker et al., 2011; Bakker &
Oerlemans, 2019; Laguna et al., 2017; Martinez et al., 2020) and it
depends on personal and contextual factors (e.g., Garcia-Arroyo &
Segovia, 2021; Saks, 2019; Schaufeli & Taris, 2014). The aim of the
present study was to examine the influence of personal resources
(general and specific personality traits, emotional intelligence,
and personal happiness) and contextual resources (work-related
happiness and organizational climate) on employees’ engagement
with their work. The study has shown that, on the one hand, both
personal and work-related resources have some kind of impact and
are predictors of work engagement, with the balance tipped towards
the personal factors (Bakker et al., 2011; Bakker & Oerlemans, 2019;
Laguna et al., 2017; Lisbona et al., 2018; Martos Martinez et al.,
2021) and, on the other hand, that organizational components play
a moderating role between certain personal variables and a person’s
engagement (Quifiones et al., 2013; Southwick et al., 2019).

The results show that the Big Five-type general personality traits
had some predictive capacity over work engagement (Bakker et al.,
2012; Bhatti et al., 2018; Hau & Bing, 2018; Martos Martinez et al.,
2021; Zaidi et al.,, 2013), although that capacity improved notably
when specific traits of enterprising personality were also used.
These results are consistent with previous studies (Leutner et al.,
2014; Postigo et al., 2021; Rauch & Frese, 2007) that showed how the
evaluation of more specific behaviors more accurately expressed a
specific behavioral description and could predict criteria that were
closely linked to that description (John et al., 2008; Soto & John,
2017). This indicates, then, that people who are more autonomous
and more innovative (see Cuesta et al., 2018), with certain tendencies
towards intra-entrepreneurialism (Mumford et al., 2021), tend to be
more committed to their work and make more efforts to improve
organizational results (Harter et al., 2002; Ruiz-Zorrilla et al., 2020).

In contrast, despite the fact that emotional intelligence has been
shown to be related to work engagement (Brunetto et al., 2012;
Extremera et al., 2018; Ravichandran et al., 2011; Zhu et al., 2015), its
influence seems to vanish when employees’ personality traits are
considered. This may be because variables such as stress-tolerance
and optimism are closely related to emotional intelligence (e.g.,
emotional repair-optimism, r = .66; emotional repair-stress-tolerance,
r = .51), meaning that the relationship between work engagement
and emotional intelligence may be explained by people’s levels of
psychological empowerment (Alotaibi et al., 2020; Gong et al., 2020).
Happiness demonstrated the expected results. Ramirez-Garcia et al.
(2019) considered two factors related to worker happiness, one which
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included a worker’s personal factors, and the other which was about
aspects of work environment. Personal happiness slightly increased
the prediction of work engagement, because there are certain aspects
related to happiness and wellbeing that are not only explained by
personality and which lead the employee to be engaged with their work
(Fisher, 2010; Martos-Martinez et al., 2021; Salas-Vallina et al., 2017).

Both work-related happiness and organizational climate improved
the prediction of employees’ work engagement, increasing the
variance explained from 55 to 63%. This finding, in line with other
studies (Barria-Gonzalez et al., 2021; Bartram et al., 2002; Basinska
& Rozkwitalska, 2020; DeCottis & Summers, 1987; Gonzalez-Verde et
al., 2015) underscores the importance of organizational aspects (over
and above personal resources) such as the absence of workplace
tension, organizational trust, and social support when motivating
workers.

Given the importance of these two (organizational and personal)
components when attempting to explain a person’s engagement with
their job, the moderating role of the organizational components in
the relationship between personal variables and work engagement
was examined. The organizational climate exhibited a moderating
role in the relationship between people’s autonomy and their work
engagement. People for whom there was a low-scoring organizational
climate demonstrated stronger positive relationships between their
autonomy and their work engagement than people who perceived
better organizational climates. People’s autonomy seems to play an
important role in their work engagement, although its influence
is weaker if work environment is perceived as excellent (Barria-
Gonzalez et., 2021; Gorostiaga et al., 2022; Murphy & Reeves, 2019;
Yagil & Oren, 2021).

Various studies have indicated how important it is for work
engagement to give workers a certain amount of control over their
work, giving them autonomy and the ability to make decisions about
tasks and encouraging them to develop their own capabilities (De la
Rosa & Jex, 2010; Garcia-Alba et al., 2021, 2022; Karasek, 1979). This
suggests important implications for professional practice, where
organizations must consider both the levels of autonomy they offer
their staff about how they do their jobs and certain organizational
aspects that should be addressed when designing strategies aimed at
strengthening work engagement.

The conclusions of this study are clear and, as in almost every
case, both personal and contextual resources are important. A person
with an ambitious perception of themselves when they do things,
who works hard, who is responsible and who puts forward new ideas
and suggestions, who works autonomously and independently, and
who has high tolerance to adversity is someone who will engage
with their work. However, if this person finds themselves in a hostile,
unstimulating work environment, this engagement may be weakened
by the organizational climate, in which they may perform worse, or
even give up altogether if the opportunity arises (Henares-Montiel et
al., 2021; Sora et al., 2021; Southwick et al., 2019).

The present study has some limitations. Asit deals with a sample
of employees from various companies, the organizational climate
variables provide heterogeneous information of the perception
of climate in the different work contexts of each participant. In
addition, it would be interesting to analyze the results of the study
considering variables such as the organizational hierarchy that
employees are part of.
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3.4 Cuarto articulo
Prieto-Diez, F., Postigo, A., Cuesta, M., Muiiiz, J. (2023).

Invarianza del compromiso laboral en relacion con el género, laedad y el

emprendimiento
Pendiente de publicacion.

El objetivo de este articulo es analizar la invarianza de medida de la escala ESCOLA en
funcion del género, de la edad y de la condicion laboral (ser trabajador por cuenta ajena o bien
ser emprendedor o trabajador por cuenta propia); ademas de estudiar las posibles diferencias en

el compromiso laboral en funcion de estas variables.

La aportacién de este articulo a la Tesis Doctoral es que ha sido satisfecha la invarianza
de medida de ESCOLA (configural, métrica y escalar) en funcion del género, de laedad y de la
condicion laboral; por lo que el instrumento permite hacer comparaciones vélidas del
compromiso laboral en funcién de dichas variables. Es precisamente la condicion laboral la
variable que ofrece diferencias significativas, siendo las puntuaciones en compromiso laboral
mas elevadas para los emprendedores y quienes trabajan por cuenta propia frente a quienes

trabajan por cuenta ajena.

57



Francisco Prieto Diez Compromiso Laboral: Evaluacion y Factores Moduladores

Invarianza del compromiso laboral en relacion

con el género, la edad y el emprendimiento

Resumen

El anélisis de variables sociodemograficas como el género y la edad ha mostrado algin
tipo de relacion con el compromiso laboral o work engagement. El objetivo de esta investigacion
es el estudio de la invarianza de medida de la Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA) y
estudiar las posibles diferencias en el compromiso en funcion del género, de la edad y el ser una
persona trabajadora por cuenta ajena o cuenta propia, asi como el considerarse una persona
emprendedora o intraemprendedora. Se emple6 una muestra de 599 trabajadores en activo, el
51% clasificados como emprendedores. EI 53% fueron hombres y la media de edad fue de 44.41
afios (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 desempefia su
actividad laboral por cuenta ajena. No se hallan diferencias significativas en el compromiso
laboral en funcion del género o la edad.

ESCOLA permite hacer comparaciones validas ya que ha sido satisfecha la invarianza de
medida del instrumento (configural, métrica y escalar) en funcion del género, de la edad y de la

condicion 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.

Introduccion

El compromiso es un factor importante en la gestion de las organizaciones por su
influencia en el grado de eficacia y la competitividad de las mismas, ademas se vincula con
niveles mas altos de desempefio tanto a nivel individual como de organizacién (Barria-Gonzalez
et al., 2021; Halbesleben, 2010; Lesener et al., 2020; Martinez et al., 2020).De los empleados
comprometidos con la organizacion se ha sefialado que son proactivos, promueven la innovacion
e invierten esfuerzos en mejorar los resultados de su organizacion (Harter et al., 2002; Ruiz-

Zorrilla et al., 2020). El work engagement o compromiso laboral se refiere al ajuste o vinculacion
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de la persona con su trabajo o tarea y describe esa relacion de compromiso a nivel individual,
mientras que el compromiso organizacional alude a la relacién de compromiso del empleado con
la organizacion. Diversas investigaciones han reportado relaciones entre ambos tipos de
compromiso (Meyer, 2014) en tanto ambos son determinantes importantes de la accién, 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-Diez et al., 2021) se adapta
tanto al contexto laboral de los empleados por cuenta ajena como al &mbito profesional de los
emprendedores y trabajadores que desempefian su actividad por cuenta propia; analizando la
relacion con el trabajo a nivel individual. Se define el compromiso laboral como la participacién
e implicacion en el trabajo que se genera por la utilizacion de los propios recursos y que permite
una emocidn y percepcion positiva del propio desemperfio. Para su medicion 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 desempefio en el trabajo. Se valora el
compromiso desde una perspectiva individual, como una orientacion estable hacia el trabajo en
general, atendiendo a los componentes del compromiso: fisico, 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 energia, responsabilidad, entusiasmo y la conexion 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 caracteristicas personales, asi

como factores asociados al propio contexto laboral (Barria-Gonzaélez 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 univoca sobre en qué medida predominan unos u otros.
Prieto-Diez et al. (2022) encontraron que trabajadores con puntuaciones elevadas en rasgos
especificos de la personalidad emprendedora alcanzaban mayores niveles de compromiso
laboral, encontrandose a su vez un efecto moderador del clima organizacional en la relacion

entre la autonomia de las personas y su compromiso laboral.

En cuanto a las caracteristicas personales, resulta de gran interés analizar las variables
sociodemograficas por su posible repercusion en el estado de compromiso laboral. Analizar las
variables que intervienen en este proceso podria explicar la causa de resultados diferentes entre
grupos muestrales y aportar informacidn sobre los condicionantes del compromiso. No debe
suponerse gque exista simplemente una relacion 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 condicion laboral, que podrian
moderar de alguna manera dicha relacién, aunque no existen demasiadas evidencias.
Bezuidenhout y Cilliers (2011) evidenciaron una relacion positiva entre la edad y el compromiso
laboral. Haley et al. (2013) encontraron que los empleados mayores tienden a ser mas dedicados
y comprometidos que sus compafieros mas jovenes 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 vinculo y, aungue la edad muestra un bajo impacto, es un factor diferenciador.
En el manual para la evaluacion 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 incluia estudios
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en grupos ocupacionales de diversos paises, entre ellos Espafia, arrojaron que la edad
correlacionaba de forma positiva con el engagement, es decir, trabajadores con mayor edad se
sienten mas comprometidos que trabajadores mas jovenes, aunque el valor de las correlaciones
era débil y el resultado podria 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, segun 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, dedicacion y absorcion) la
desventaja para las mujeres en la dimensidn relativa al vigor (caracterizada por altos niveles de
energia, activacion y persistencia) podria responder a la sobrecarga resultante de la adicion 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 dimension
vigor es compensado con valores similares 0 mayores que sus colegas masculinos en las otras
dos dimensiones, dedicacion (relativa a la fuerte involucracion en el trabajo con sentimiento de
orgullo y desafio) y absorcidn (caracterizada por la plena concentracién y feliz absorcion 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 segun sus preferencias (Tims et al., 2012); partiendo

del supuesto que la edad esta asociada con el conocimiento y la experiencia laboral y, aunque
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ello no necesariamente implica un mejor desempefio, si se asocia con mayor capacidad de ajustar
el trabajo a las propias preferencias aumentando el nivel de desafio al nivel de autoeficacia y
disminuyendo asi las demandas que exceden la capacidad de respuesta, lo que tiene correlacion
positiva con el compromiso laboral (Tims et al., 2013). A su vez la autoeficacia correlaciona
positivamente con el compromiso (Del Libano et al., 2012), lo que sugiere que dicho
compromiso laboral puede aumentar por la autoeficacia derivada de la experiencia. Esto podria
tener alguna repercusion en el compromiso de los emprendedores o personas que eligen el
trabajo por cuenta propia frente a quienes lo realizan por cuenta ajena. Segun el estudio de
Schaufeli y Bakker (2003), las pequefias diferencias de engagement o compromiso entre grupos
ocupacionales si existen, aunque carecen de significado practico. Esas diferencias se derivaban
fundamentalmente de la posibilidad de poner en practica la iniciativa y la creatividad,
caracteristica propia de directivos y de quienes poseen autonomia y control sobre sus actividades,
a diferencia de trabajos menos independientes o del personal relacionado con la atencion a los
demas. Lisbona et al. (2018) aluden al compromiso y la autoeficacia como antecedentes de la
iniciativa personal y el desempefio. Todo ello podria apuntar hacia un posible mayor nivel de
compromiso en relacion 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
relacidon con el compromiso de ciertos recursos personales como la autoeficacia y el entusiasmo
en el trabajo, los resultados revelan gque existe una interrelacién 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 organizacion 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-Guzman et al.,
2020). Estudios acerca de la relacion de las variables sociodemogréaficas con los componentes del
compromiso organizacional muestran que a mayor edad el compromiso con la organizacion se
incrementa (Sanchez et al., 2007; Rios Manriquez et al., 2010) y se han probado correlaciones
entre la edad de las personas y su compromiso actitudinal (disposicion emocional positiva); es
decir, la relacion es mas alta con el compromiso afectivo (Arias y Sosa, 2003). También respecto
al compromiso de continuidad referido a la intencion de permanecer vinculado a la organizacion,
la edad presenta una correlacion significativa y positiva (Sanchez et al., 2007). Las diferencias
generacionales pueden ocasionar cambios en la forma en la cual las personas se comprometen
(Park y Gursoy, 2012), los jovenes suponen un reto para las empresas en términos de su
vinculacion afectiva y su permanencia; sin embargo, las personas mayores, hacia las que se
evidencia una actitud reticente en su contratacion, son quienes desarrollan mayores niveles de
compromiso. Cabe mencionar el efecto emergente de “renuncia silenciosa 0 quiet quitting” que
describe el compromiso minimo de los empleados con su trabajo; comportamiento que afecta a
las generaciones mas jovenes. La expresion 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 ejecucion que,
generalmente, resulta de la incapacidad de una organizacion para crear una relacién 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 presion del entorno laboral. Aunque esta renuncia es un punto de vista predominante

tanto de la Generacién Millennials (Ellis y Yang, 2022) como de la Generacion Z, mas joven,

64



Francisco Prieto Diez Compromiso Laboral: Evaluacion y Factores Moduladores

(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
Generacion Z, de entre 18 y 24 afios, son los que mas valoran la flexibilidad y el trabajo
significativo, mientras que los Millennials y la Generacién X, de entre 25 y 45 afios, son los que
mas prueban el autoempleo y los nuevos tipos de trabajo (Masterson, 2022). El informe 2022
State of the Global Workplace de Gallup recoge que sélo el 21% de los empleados estan

comprometidos en el trabajo. (Gallup, 2022)

En cuanto al género, se ha hallado relacion 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 correlacion negativa con el grado de continuidad
(Arias y Sosa, 2003) lo que podria derivarse de la posible influencia de ciertos factores sociales y
culturales que habrian 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
sociodemograficas son pequefias 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 articulo es doble: en primer lugar, estudiar la invarianza de
medida de la escala ESCOLA en funcion 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 funcién de dichas variables sociodemograficas y del hecho de ser emprendedor o ser
trabajador por cuenta ajena. Basandonos en estudios previos, se espera que ESCOLA sea

invariante entre este tipo de poblaciones y se puedan comparar de manera ecuanime sus
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puntuaciones en funcion de las variables mencionadas. A su vez, se espera que las personas de
mas edad muestren niveles similares de compromiso laboral que las personas mas jovenes. Sin
embargo, por la relacién positiva hallada entre el compromiso laboral y los rasgos especificos de
la personalidad emprendedora (Prieto-Diez et al., 2022) se espera de los emprendedores y
trabajadores por cuenta propia niveles mas altos de compromiso frente a trabajadores por cuenta
ajena. No se esperan importantes diferencias en cuanto al género, aunque pudiesen intuirse
algunas diferencias en funcion de la edad asociadas a las expectativas frente al trabajo y a la vida
personal, a consecuencia de la asuncion o combinacion 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 mas jovenes.
Método
Participantes

La muestra estaba formada inicialmente por 671 participantes de habla hispana, siendo
eliminado un 7 % por haber contestado de manera poco rigurosa segun refleja la escala de
control atencional utilizada en la investigacion. También se eliminaron las personas
desempleadas (3 %). La muestra final estuvo formada por 599 participantes, 76 % espafioles y 24
% pertenecientes a otros paises 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 afios (DT = 8.78) con un rango entre 22 y 71 afios; 53 % hombres. El
51 % de la muestra trabaja por cuenta propia (emprendedores) y el 74 % dispone de una
titulacion universitaria. La muestra procede fundamentalmente de empresas privadas, a
diferencia de otros estudios con muestra mayoritaria de empleados del sector publico.

Instrumentos

66



Francisco Prieto Diez Compromiso Laboral: Evaluacion y Factores Moduladores

Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA; Prieto-Diez et al., 2021). ESCOLA es un
instrumento con buenos indicadores psicométricos que permite valorar el compromiso laboral de
forma unidimensional como un estado psicoldgico relativamente estable. La escala evalta el
compromiso con la actividad laboral a través de la emocion y actitud positiva hacia el trabajo; la
voluntad de invertir esfuerzo y la implicacion con la actividad laboral; conceptualizdndolo como
la inversion del individuo en el rol laboral. La escala esta compuesta por 10 items que evaluan el
compromiso laboral. Los items estdn en una escala tipo Likert que vade 1 a 5, donde 1 significa
totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. La escala presenta un excelente coeficiente
de fiabilidad (a) de .92 y evidencias de validez convergente. Para el desarrollo de ESCOLA se
siguieron los criterios establecidos por la Federacion Europea de Asociaciones de Psicologos
(EFPA) para la evaluacion de los tests (Evers et al., 2013) y los Estdndares para la Evaluacion
Educativa y Psicoldgica (APA, AERA, NCME, 2014), asi como las recomendaciones
proporcionadas por la literatura psicométrica actual (Lane et al., 2016; Moreno et al., 2018;
Muiiiz y Fonseca-Pedrero, 2019). ESCOLA es un cuestionario compuesto por 10 items que
evallia y analiza el compromiso con la actividad laboral a través de la emocion positiva sobre el

propio desempefio y de la implicacién individual en la actividad laboral.

Procedimiento

El muestreo empleado fue no probabilistico en bola de nieve. La aplicacion del
cuestionario se realizd 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

tamafio muestral superior a 500 personas, suficiente para los analisis estadisticos del presente
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estudio desde la Teoria Clasica y la TRI. Se indic6 que la investigacion no tenia relacién con la
situacion de alarma sanitaria y confinamiento ante el COVID-19, por lo que se debia responder
atendiendo a situaciones laborales normalizadas. Los items de los diferentes instrumentos
aplicados fueron aleatorizados. Los participantes no recibieron ninguna recompensa por
participar en el estudio. EI anonimato de cada participante fue escrupulosamente respetado,
manteniendo el secreto profesional, asi como un estricto cumplimiento de la Ley de Proteccion
de Datos (Ley Organica 3/2018, 5 de diciembre. Proteccion de Datos Personales y garantia de los
derechos digitales).

Andlisis de Datos

En primer lugar, se analiz6 la invarianza de medida en funcion de tres tipos de poblacion:
género (hombres y mujeres), edad (<35 afios, 36-50 afios, y >51 afios) y condicién laboral
(trabajar por cuenta propia o ajena). Si la invarianza de medida no se cumple, la validez de las
inferencias e interpretaciones extraidas de los datos pueden ser erroneas (Byrne, 2008), y las
conclusiones basadas en las comparaciones de los grupos pueden no ser validas. Por este motivo,
finalmente, una vez comprobado el ajuste de los modelos por separado, se realizaron sucesivos
Anadlisis 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 items
pertenezcan al mismo factor en todos los grupos, pero todos los pesos factoriales y los
interceptos varien 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 estimd la invarianza
métrica, donde los pesos factoriales se fijan iguales entre los grupos. El tercer y Gltimo paso fue

estimar la invarianza escalar, donde, ademas de lo mencionado anteriormente, se establece la
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igualdad entre los interceptos de los items, 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 disminucién en CFI inferior a .01

(ACFI<-.01) y un aumento en RMSEA menor a .015 (ARMSEA<.015; Chen, 2007).

En segundo lugar, se estudiaron las posibles diferencias entre las distintas poblaciones, en
funcion del género, de la edad y de la condicion laboral. Para el género y la condicion laboral, se
realizaron pruebas t de diferencias de medias para muestras independientes. Para la edad, se
realizd un ANOVA de un factor. Como tamario del efecto se emple6 la d de Cohen, siendo un
tamano del efecto pequefio entre valores comprendidos entre 0.2 y 0.5, un tamafio del efecto

mediano entre valores de 0.5y 0.8, y un tamafio del efecto grande a partir de 0.8 (Cohen, 1988).

El anélisis de la invarianza de medida se realiz6 con el programa MPIlus8 (Muthén y
Muthén, 2017) y las diferencias entre los grupos se estudié con el programa SPSS24 (IBM Corp,

2016).
Resultados

En primer lugar, se realizo 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 funcion del
género, de la edad y de la condicion laboral. Ademas, esto se cumpli6 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 condicién laboral

Género CFI RMSEA[90%] ACFI  ARMSEA
Configural 987 .092[.080-.104] - -
Métrica 990 .076 [.064 -.088] .003 -.016
Escalar 990 .066 [.055-.077] O -.010

Edad CFI RMSEA[90%] ACFI ARMSEA
Configural 981 .117[.105-.130] - -
Métrica 983 .102[.091-.114] .002  -.015
Escalar 989 .069 [.058 - .079] .006 -.033

Condicion laboral

Configural 977 .105[.093 -.118] - -
Métrica .983 .086 [.074 -.098] .006 019
Escalar 985 .070[.059-.081] .002 016

Nota. CFl = Comparative Fit Index; RMSEA = RootMean Square Error of Approximation

A continuacion, se analizo si las puntuaciones del instrumento ESCOLA mostraban
diferencias estadisticamente significativas en funcion 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
funcion de la edad y del género, se encontraron diferencias estadisticamente significativas en
funcidn de la condicion laboral. Las personas que trabajan por cuenta propia mostraron
puntuaciones significativamente mas elevadas que quienes lo hacian por cuenta ajena, con un

tamano del efecto grande.
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Tabla 2

Compromiso Laboral: Evaluacion y Factores Moduladores

Diferencias en las puntuaciones ESCOLA en funcion del género, edad y condicion laboral

ESCOLA Cohen’s d
M (DT)
Edad F(p)
< 35 afios 43.87 (5.56)
36 — 50 afios 43.92 (5.62) 0.101 (0.904) -
> 50 afios 43.68 (4.90)
Género t(p)
Hombre 43.72 (5.56)
-0.642 (.521) -
Mujer 44.00 (5.32)
Condicién laboral t(p)
Trabajar por cuenta propia 45.77 (4.43)
9.59 (<.001) 0.79
Trabajar por cuenta ajena 41.76 (5.67)

Discusién

En la presente investigacion se analiza la invarianza de medida del compromiso laboral

evaluado con la escala ESCOLA en funcion del género, la edad y de la condicién laboral; siendo

satisfecha en los tres niveles de invarianza estudiados (configural, métrica y escalar) lo que nos

permite obtener comparaciones validas. Se investiga la posible relacion entre el compromiso

laboral y las variables edad, género y tipo de condicion laboral en referencia al desempefio de la

actividad laboral por cuenta ajena o bien por cuenta propia.
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La puntuacion en ESCOLA resulta superior en el grupo de emprendedores y trabajadores
por cuenta propia, mostrandose diferencias estadisticamente significativas en funcion de la
condicion laboral. Las personas que trabajan por cuenta propia mostraron puntuaciones
significativamente mas elevadas en compromiso laboral que quienes lo hacian por cuenta ajena.
Por tanto, si se halla una relacion 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 especificos de la personalidad emprendedora alcanzaban

mayores niveles de compromiso laboral (Prieto-Diez et al., 2022).

Se puede concluir que no se encuentran diferencias significativas en ESCOLA asociadas
a la edad o en funcion 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 sociodemogréaficas son pequefias (Schaufeli

y Bakker, 2003) y pueden darse, en algunos casos, bajo determinadas circunstancias.

Aunqgue no se han hallado diferencias significativas respecto a la variable edad; como
futura linea de investigacion, resultaria interesante analizar en profundidad esta variable junto a
ciertas caracteristicas del contexto laboral para estudiar el efecto emergente de “renuncia
silenciosa o quiet quitting” que describe el compromiso minimo de los empleados con su trabajo
y que afecta a las generaciones mas jovenes. Abordar esta posible causa de insatisfaccién
requiere estudiar especialmente el comportamiento de los empleados de la Generacion Z 'y
Millennials y su motivacién para trabajar, asi como los factores que determinan su compromiso

con la organizacion y con su trabajo. El agotamiento y la desilusion para una mayor ejecucion es
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un riesgo en el lugar de trabajo, especialmente entre los profesionales mas jovenes de la
Generacion Z, segun muestra la encuesta realizada por Microsoft a 30.000 trabajadores el 52%
de los trabajadores de la Generacion Z estan considerando dejar su trabajo (Microsoft, 2022). En
su informe de Riesgos Globales, Global Risks Report 2021, el Foro Economico Mundial sitta la
"desilusion de los jovenes" como el octavo de los 10 riesgos inmediatos. En dicho informe, los
resultados de la Gltima encuesta, Risks Global Perception Survey, muestran que el riesgo de
desilusion juvenil esta siendo ignorado en gran medida por la comunidad global y se convertira
en una amenaza critica en el corto plazo pudiendo afectar a las victorias sociales alcanzadas
(World Economic Forum, 2021). Esto muestra implicaciones importantes para la practica
profesional, donde las organizaciones han de contemplar el cuidado de determinados aspectos
organizacionales en el disefio de estrategias dirigidas a fomentar el compromiso, la colaboracién
y la responsabilidad en el desempefio individual. Es también interesante desde el punto de vista

de la retencion del talento en las generaciones mas jovenes.

Los resultados han de tomarse a la luz de alguna limitacion. En general la muestra es
equilibrada en cuanto al género y a la condicién laboral de los participantes. Respecto a la edad,
el rango de edad con menor numero de efectivos es el de 18 a 35 afios, siendo el rango central de
36 a 50 afios el de mayor representatividad; lo que podria tener algun tipo de repercusion 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 informacion
heterogénea referida a los diversos contextos y entornos laborales de cada uno de los
participantes. Por ultimo, resultaria interesante el analisis de cémo influyen los rasgos
especificos de la personalidad emprendedora con elevada correlacidon con el compromiso laboral:

autoeficacia, innovacién, motivacion de logro, optimismo y toma de riesgos (Prieto-Diez et al.,
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2022) en relacion con las variables género y edad, lo que podria ayudar a potenciar determinados

recursos personales y fomentar cambios en el contexto laboral.
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4 Discusion

El compromiso laboral es un factor importante en la gestion 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 articulo académico sobre el compromiso laboral como aproximacion a la
motivacion del trabajador (Kahn, 1990), el interés por el estudio del compromiso y su
repercusion para las organizaciones ha ido en aumento. Desde la empresa se buscan evidencias
de la repercusion del compromiso del empleado en términos de productividad, satisfaccion del
cliente, ventas, deseo de permanencia en la organizacion, etc. La academia, por su parte, ofrece
diferentes aproximaciones al constructo, dichas aproximaciones lo relacionan con el rol
desempefiado en el trabajo, con la naturaleza enérgica y estado mental positivo del compromiso
(opuesta al burnout), con la satisfaccion por la involucracion 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
organizacion como miembro de la misma; y aunque ambas dimensiones presentan una relacion
moderada parecen tener diferentes antecedentes y consecuentes. También los instrumentos que
han sido creados para la evaluacion abarcan diversas perspectivas, que van desde el compromiso
del empleado con la empresa u organizacion al compromiso laboral asociado al desempefio

individual del trabajo; atendiendo en cada caso a diferentes dimensiones del compromiso.

La principal aportacion de esta Tesis Doctoral es una escala breve de 10 items, en
espafiol, con una estructura esencialmente unidimensional, que ofrece una puntuacién global de
compromiso como dimensién relativa a la emocidn positiva e implicacion en el trabajo desde una

perspectiva individual. La Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA) ofrece de forma breve una
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evaluacion valida y con una fiabilidad excelente. Este instrumento puede ser utilizado tanto en
investigacion como en contextos aplicados y profesionales. La aportacion sefialada daria cuenta
del objetivo central planteado en esta Tesis que era el desarrollo y validacion 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 econémica. Para alcanzar el objetivo de la Tesis
Doctoral se realiz6 una revision de la literatura cientifica y de las dimensiones utilizadas en la
valoracion del compromiso y se planted un modelo de compromiso basado en la participacion
efectiva, implicacion y emocion positiva generada con la actividad laboral. Se revis6 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

investigo la repercusion de ciertas variables en la prediccion del compromiso con el trabajo.

En la Tesis se analizo la relacion del compromiso laboral con posibles variables
determinantes como ciertos rasgos de personalidad, algunas caracteristicas sociodemogréficas, la
condicion laboral o la posible influencia de variables del contexto laboral como la felicidad en el
trabajo y el clima organizacional. Aungue no se hallaron diferencias significativas en el
compromiso laboral en funcién del género o la edad se analizd 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 validas en funcién del género, la edad
y de la condicion 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 funcién de mando, cuyo estatus se asocia con un mayor nivel de autonomia y

control sobre la actividad laboral; frente a los trabajadores cualificados pero sin dicha funcion de
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mando. En los puestos con funcion de mando se halla una relacion positiva entre el compromiso
laboral con el nivel jerarquico, sentido de pertenencia y asuncion de responsabilidades en el
trabajo. Se obtienen diferencias estadisticamente significativas en el compromiso en funcion de
la condicion laboral; es decir, quienes trabajan por cuenta propia o se consideran emprendedores
tienen puntuaciones mas elevadas en compromiso laboral. De hecho, muestran un mayor
compromiso laboral quienes obtienen puntuaciones elevadas en los rasgos especificos de la

personalidad emprendedora evaluados con la bateria BEPE (Postigo et al., 2021).

Respecto a los recursos personales, Young et al. (2018) tratando de identificar empleados
con mas probabilidades de participar en su trabajo, realizé un metanalisis de 114 muestras
independientes para proporcionar estimaciones de la relacion 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 mas fuerte del compromiso
seguido de la personalidad proactiva. Halbesleben (2010) encontr6 similares resultados entre el
compromiso, autoeficacia y optimismo. Bailey et al. (2017) mostré més evidencias de la relacion
positiva y reciproca entre el compromiso laboral y los recursos personales; asi como un impacto
positivo en el compromiso de aquellos trabajadores que pueden modificar sus propias demandas
y recursos laborales, caracteristica que es mas comun entre quienes trabajan por cuenta propia.
Con la presente tesis doctoral se encuentra una relacién positiva entre los rasgos especificos de la
personalidad emprendedora y el compromiso laboral; siendo la autonomia, la innovaciény la
motivacion de logro los rasgos que alcanzan correlaciones mas elevadas con el compromiso

laboral. Asi, los rasgos especificos 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 autonomia, la
innovacion, la motivacion 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 estadisticamente significativas para explicar el compromiso de los trabajadores. Los
resultados sefialan 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 especificos de la personalidad
emprendedora, resultados que van en linea con los estudios previos citados. Esto indica, por
tanto, que las personas que son mas autonomas e innovadoras (véase, Cuesta et al., 2018), con
cierta tendencia al intra-emprendimiento (Mumford et al., 2021), tienden a estar mas
comprometidas con su trabajo, invirtiendo esfuerzos en mejorar los resultados de su organizacion
(Harter et al., 2002; Ruiz-Zorrilla et al., 2020). En la presente investigacion, pese a que la
inteligencia emocional ha demostrado tener relacién 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 estan
ampliamente relacionadas con la inteligencia emocional, por lo que la relacion del compromiso
laboral con la inteligencia emocional puede estar siendo explicada por los niveles de
empoderamiento psicoldgico de las personas (Alotaibi et al., 2020; Gong et al., 2020). Por su
parte, la felicidad mostro resultados esperanzadores. Ramirez-Garcia 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 mas que ver con aspectos del entorno laboral. Respecto
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a la felicidad personal, esta incrementa ligeramente la prediccion del compromiso laboral, por lo
que hay determinados aspectos relacionados con la felicidad y el bienestar que no estan sélo
explicados por la personalidad y que llevan al trabajador a estar comprometido con su trabajo
(Fisher, 2010; Martos-Martinez et al., 2021; Salas-Vallina et al., 2017). Por otra parte, tanto la
felicidad laboral como el clima organizacional incrementan la prediccion del compromiso laboral
de los trabajadores, pasando de explicar un 55 a un 63% de su varianza. Este hallazgo, en linea
con estudios previos (Barria-Gonzalez et al., 2021; Bartram et al., 2002; Basinska y
Rozkwitalska, 2020; Gonzalez 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 estudio el papel moderador de los factores
organizacionales en la relacién de las variables personales con el compromiso laboral. En busca
de esa posible moderacion de los factores del contexto laboral se encuentran resultados
significativos al emplear la autonomia como variable predictora, analizando el papel moderador
del clima organizacional sobre la relacion entre autonomia y compromiso laboral. Se comprueba
que la relacion de la autonomia con el compromiso laboral es moderada por el clima
organizacional. Diversas investigaciones habian reflejado la importancia que tiene sobre el
compromiso laboral el hecho de otorgar algin control a los trabajadores, dandoles cierta
autonomia y capacidad de decisidn 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 relacién entre la autonomia de las personas y su compromiso laboral,
de forma que la relacién es mayor cuanto peor es el clima organizacional y se atenlia a medida

que el clima es mas favorable. Por tanto, la autonomia de las personas parece jugar un papel
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importante para su compromiso laboral, aunque su influencia se atenta si el clima laboral
percibido es excelente (Barria-Gonzalez et., 2021; Gorostiaga et al., 2022; Murphy y Reeves,

2019; Yagil y Oren, 2021).

Finalmente, la autonomia como rasgo de personalidad evaluada con BEPE arrojaba
diferencias estadisticamente significativas entre emprendedores y trabajadores por cuenta ajena.
Este rasgo especifico de la personalidad relevante en los emprendedores repercute en el
compromiso laboral, lo que guarda relacion con que el ejercicio profesional por cuenta propia

lleva asociado, en general, mayor nivel de autonomia 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 informacién heterogénea de la percepcion del clima en multiples entornos laborales
de cada uno de los participantes en el estudio, por lo que el clima percibido depende de la
interpretacion individual en un contexto diferente para cada uno de los participantes. Seria
interesante valorar la influencia moderadora del clima organizacional en una muestra de

empleados perteneciente a un unico contexto laboral.

Aunque no se han hallado diferencias significativas en el compromiso laboral respecto a
variables sociodemograficas; como futura linea de investigacion resultaria 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 0 quiet quitting” que describe el
compromiso minimo de los empleados con su trabajo que, bajo determinadas circunstancias,

afecta mayoritariamente a las generaciones mas jovenes.

En cuanto a las implicaciones practicas, atendiendo a los resultados de la presente

investigacion, se muestra como el clima organizacional tiene un papel moderador en la relacion
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de la autonomia de las personas con su compromiso laboral, de modo que las personas que
perciben en su empresa peor clima organizacional muestran una relacién mas intensa entre su
autonomia y su compromiso laboral que aquellas que perciben un mejor clima organizacional.
Asi, una persona con una ambiciosa percepcion de si mismo en su desempefio, que trabaja duro,
de manera responsable y pone en marcha ideas y proyectos novedosos, con autonomia 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 rendira
peor, sentira frustracién o incluso abandonara en cuanto tenga ocasion (Henares-Montiel et al.,
2021; Sora et al., 2021; Southwick et al., 2019). Es decir, una mala percepcion del clima
organizacional exige una mayor autonomia del empleado para mantener su nivel de compromiso
laboral, lo que pone mucha presidn sobre el empleado que podria llegar a renunciar. En cambio,
un clima percibido como adecuado o estimulante atenua la relacion entre la autonomiay el
compromiso laboral lo que podria repercutir en un mejor desempefio y satisfaccion. Esto muestra
implicaciones importantes para la practica profesional, donde las organizaciones han de
contemplar tanto el nivel de autonomia que ofrecen a su personal para el desempefio de su
trabajo, como el cuidado de determinados aspectos organizacionales en el disefio de estrategias
dirigidas a potenciar el compromiso, la implicacion y la responsabilidad en el desempefio
individual; porque un trabajo auténomo y flexible requiere también un marco soélido. Es también
interesante desde el punto de vista de la retencion del empleado, ya que la retencion toma fuerza
frente al reclutamiento especialmente con trabajadores cualificados y generaciones mas jovenes.

(Skerhakova et al., 2022).
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Con la Tesis se obtiene, por un lado, que tanto los recursos personales como los laborales
tuvieron algun tipo de repercusion y se muestran como predictores del compromiso laboral,
inclinandose 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 podria 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:

e Se ha desarrollado una nueva Escala en espafiol para la evaluacion del Compromiso
Laboral (ESCOLA) tanto en emprendedores como en trabajadores por cuenta ajena. Se
trata de un instrumento breve de 10 items con una estructura esencialmente
unidimensional. La escala ha mostrado unas excelentes propiedades psicométricas,
constituyendo una herramienta adecuada para su posible utilizacién tanto en
investigacién como en contextos aplicados y profesionales. Ofrece una Gnica puntuacion
global de compromiso laboral como dimensién relativa a la emocidon positiva e
implicacion en el trabajo desde una perspectiva individual.

e Se ha demostrado la invarianza de medida de ESCOLA en funcién del género, la edad y
de la condicién laboral (trabajador por cuenta propia/emprendedor o trabajador por

cuenta ajena); siendo satisfecha en los tres niveles de invarianza estudiados (configural,
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métrica y escalar), lo que nos permitira realizar comparaciones entre estos grupos con la
garantia de que el constructo es entendido de la misma forma.

e Las puntuaciones de ESCOLA discriminan entre los trabajadores por cuenta propia y/o
emprendedores y aquellos que trabajan por cuenta ajena, obteniendo puntuaciones
significativamente mas elevadas y mayor nivel de compromiso laboral los emprendedores
y trabajadores con funcion de mando o puestos directivos.

e Los rasgos especificos de la personalidad emprendedora evaluados con BEPE predicen y
discriminan mejor la actividad emprendedora que los rasgos generales de personalidad.
Todos los rasgos especificos muestran diferencias estadisticamente significativas entre
emprendedores y trabajadores por cuenta ajena, destacando la autonomia, la innovacion y
la capacidad para asumir riesgos.

e Existe una correlacion positiva entre todos los rasgos especificos de la personalidad
emprendedora evaluados con BEPE y el compromiso laboral evaluado con ESCOLA. La
correlacion es elevada con las dimensiones motivacion de logro, innovacion,
autoeficacia, optimismo y capacidad para asumir riesgos, asi como la dimension felicidad
personal. Se concluye que los trabajadores con puntuaciones elevadas en los rasgos
especificos de la personalidad emprendedora (BEPE) alcanzan mayores niveles de
compromiso laboral; por tanto la personalidad emprendedora destaca como variable
predictora del compromiso laboral.

e Tanto los factores personales como los factores del contexto laboral son importantes. En
el analisis conjunto de las variables predictoras la autonomia, la innovacion, la
motivacion 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 estadisticamente significativas para explicar el compromiso de los trabajadores
por cuenta ajena.

e El clima organizacional mostr6 un efecto moderador de la autonomia como facilitadora
del compromiso laboral de los empleados por cuenta ajena. De este modo, trabajadores
con mala percepcioén del clima organizacional muestran una relacion positiva mas intensa
entre su autonomia y su compromiso laboral que los que perciben un mejor clima
organizacional. La autonomia de las personas parece jugar un papel importante para su
compromiso laboral, aunque la influencia de esta caracteristica personal se atenua si su

clima organizacional es percibido como excelente.
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