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Tipo de artículo: Investigación. 

 

Resumen 

El compromiso laboral es un constructo psicológico de interés en el contexto organizacional, 

caracterizado por altos niveles de energía, involucramiento emocional y concentración plena en el 

trabajo. Su relevancia ha impulsado el desarrollo de herramientas que permiten una evaluación 

objetiva; y aunque ha sido validada en distintos idiomas, las evidencias de sus propiedades 

psicométricas en población colombiana son escasas. Por esta razón, el objetivo del estudio fue 

aportar evidencia de validez y fiabilidad del Utrecht Work Engagement Scale en una muestra de 

251 trabajadores colombianos. Mediante un análisis factorial exploratorio y confirmatorio, se 

identificó una estructura tridimensional con indicadores de ajuste óptimos (CFI = .93; RMSEA = 

.10), y se obtuvieron coeficientes elevados de consistencia interna (α = .93; ω = .98). Los análisis 

confirmaron la invarianza factorial según el género, lo que respalda el uso del instrumento en 

subgrupos poblacionales diversos. Además, se evidenció una correlación positiva y significativa 

entre las dimensiones del instrumento y los factores del Inventario de Calidad de Vida en el 

Trabajo, apoyando su validez convergente. Estos resultados posicionan al Utrecht Work 

Engagement Scale como una herramienta robusta para evaluar el compromiso laboral en 

Colombia, permitiendo su aplicación tanto en investigaciones como en intervenciones 

organizacionales. 

 

Palabras clave: Colombia; Compromiso laboral; Fiabilidad; Utrecht Work Engagement Scale; 

Validez. 

 

Abstract 

Work engagement is a psychological construct of interest in the organizational context, 

characterized by high levels of energy, emotional involvement, and full concentration on 

workplace. Its relevance has driven the development of tools that allow for objective assessment; 

and although it has been validated in different languages, evidence of its psychometric properties 

in the Colombian population is scarce. For this reason, the objective of the study is to provide 

evidence of the validity and reliability of the Utrecht Work Engagement Scale in a sample of 251 

Colombian workers. Through exploratory and confirmatory factor analysis, a three-dimensional 
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structure with optimal fit indicators (CFI = .93; RMSEA = .10) was identified, and high internal 

consistency coefficients (α = .93; ω = .98) were obtained. The analyses confirmed factor invariance 

across genders, supporting the use of the instrument in diverse population subgroups. In addition, 

a positive and significant correlation was found between the dimensions of instrument and the 

factors of the Work Quality Inventory, supporting its convergent validity. These results position 

the Utrecht Work Engagement Scale as a robust tool for assessing work engagement in Colombia, 

allowing its application in both research and organizational interventions.  

 

Keywords: Colombia; Work engagement; Reliability; Utrecht Work Engagement Scale; Validity. 

 

Introducción 

 

En la gestión del recurso humano, el incremento en el bienestar laboral y la calidad de vida 

en el trabajo han adquirido un papel central, reflejado en un enfoque creciente hacia el desarrollo 

integral y la salud mental de los empleados y su contribución al logro de objetivos organizacionales 

(Acosta Carrillo, 2021; Mansour, 2020; Vieira-Salazar et al., 2025; Yao et al., 2022). Este interés 

surge de la necesidad de comprender cómo las condiciones de trabajo favorecen o limitan la 

experiencia de bienestar en un contexto marcado por el aumento de las demandas y la 

transformación de los modelos productivos. La evidencia disponible muestra que promover el 

bienestar laboral potencia habilidades y competencias positivas en el trabajo, además de promover 

motivación, compromiso y productividad (De Beer et al., 2022; Kallioniemi et al., 2022). 

Diversos estudios han identificado que los factores psicosociales del entorno laboral 

influyen significativamente en el desempeño y bienestar de los trabajadores (Fletcher et al., 2020; 

Lysova et al., 2022). La exposición a riesgos como la sobrecarga de trabajo, la falta de control 

sobre las tareas y las relaciones laborales conflictivas, pueden aumentar los niveles de estrés 

laboral no adaptativo o distrés, afectando no solo el rendimiento del empleado, sino también su 

salud física y mental (Biron et al., 2022; Karanika-Murray & Biron, 2019). Estos factores han sido 

ampliamente documentados en investigaciones recientes, resaltando su impacto en la percepción 

de la calidad de vida laboral y el deterioro de las relaciones laborales positivas (Headrick et al., 

2022; Steed et al., 2019). 
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La literatura reciente señala la necesidad de que las organizaciones desarrollen sistemas 

integrales de bienestar orientados a identificar y atender riesgos psicosociales de forma oportuna. 

Las intervenciones dirigidas al manejo del estrés, flexibilización laboral y promoción de la salud 

mental han mostrado efectos positivos en la mejora del clima organizacional (Chen et al., 2020; 

Kuoppala et al., 2008; Shanafelt et al., 2020). Además, estas estrategias no solo contribuyen a 

mitigar los efectos negativos de los factores de riesgo, sino también favorecen que los trabajadores 

perciban su entorno laboral como un espacio positivo y estimulante para su desarrollo personal y 

profesional (Mazzetti et al., 2021; Schaufeli et al., 2023).  

En este contexto, el Engagement o compromiso laboral, ha sido objeto de creciente interés 

como indicador en la relación positiva entre el trabajador y su entorno. Este constructo describe 

cómo los recursos personales y organizacionales favorecen una conexión activa, sostenida y 

voluntaria con las tareas asignadas (Yao et al., 2022; Turek et al., 2024).  

 

Work engagement en las organizaciones 

 

De acuerdo con la literatura, los factores de riesgo laboral influyen significativamente en 

el desempeño del trabajador y en la calidad del trabajo, incrementando los niveles de estrés de tipo 

no adaptativo (distrés), y afectando la percepción del entorno laboral como un espacio positivo 

(Rivera-Porras et al., 2019). Estos riesgos generan deterioro en la experiencia diaria del trabajador, 

lo cual resalta la necesidad de promover ambientes laborales que favorezcan el disfrute de las 

tareas, fortalezcan el sentido de pertenencia y apoyen el crecimiento personal de los empleados. 

Frente a esta situación, las organizaciones requieres diseñar acciones que faciliten el vínculo del 

trabajador con su proyecto de vida y con los objetivos institucionales.  

En este marco, el concepto de Engagement o compromiso laboral, cobra relevancia dado 

que es entendido como un estado positivo, caracterizado por satisfacción y motivación hacia las 

tareas laborales, asociada con una mayor eficacia y rendimiento en el trabajo (Ye et al., 2024). En 

ese sentido, este constructo psicológico describe el grado en que las personas se encuentran 

plenamente comprometidas con sus roles y responsabilidades asignados dentro del ámbito laboral 

(López Cánovas & Chiclana, 2017). El engagement es caracterizado por altos niveles de energía, 
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involucramiento emocional y concentración plena en el desempeño de las tareas (Wiegelmann et 

al., 2023).  

Desde una perspectiva teórica, el engagement se fundamenta en el modelo de demandas y 

recursos laborales (JD-R), desarrollado a partir de las publicaciones de Demerouti et al. (2001) y 

revisado por Bakker y Demerouti (2017), para entender la interacción entre las características del 

trabajo, el bienestar del empleado y los resultados organizacionales. En esta teoría, las demandas 

conllevan a un proceso de deterioro en la salud, y, por el contrario, los recursos laborales activan 

un proceso motivacional que fomenta el compromiso con el trabajo y mejora el desempeño 

organizacional. En esa medida, el JD-R se ha convertido en un referente para explicar cómo el 

engagement emerge en contextos donde se combinan los recursos personales y organizacionales.  

Así mismo, este enfoque se encuentra alineado con los principios de la psicología positiva, 

buscando resaltar el potencial de los empleados como individuos que pueden alcanzar la 

autorrealización dentro de su entorno profesional (Schaufeli et al., 2023). Desde esta perspectiva, 

el engagement se vincula con la experiencia de florecimiento, entendida como el proceso mediante 

el cual los individuos desarrollan al máximo su potencial y encuentran equilibrio entre el bienestar 

emocional, social y psicológico (Rusu & Colomeischi, 2020), con percepción de realización 

personal y profesional (Bakker et al., 2021, 2022) 

Estudios recientes han destacado que el compromiso laboral mejora la productividad y 

fomenta la resiliencia organizacional, particularmente en contextos de alta incertidumbre y presión 

laboral (Soelton, 2023). Por ejemplo, empleados que manifiestan altos niveles de engagement 

tienden a mostrar mayor creatividad, menor probabilidad de ausentismo y una actitud más positiva 

hacia los desafíos organizacionales (Kinnunen & Mäkikangas, 2023). De igual forma, el 

engagement facilita una mejor adaptación a las demandas del entorno, lo que lo convierte en un 

recurso psicológico relevante para enfrentar situaciones laborales retadoras. Sin embargo, cuando 

se comparan los niveles de engagement según el tipo de contrato, no se evidencian diferencias 

estadísticamente significativas, aunque el contrato por obra o labor muestra las puntuaciones más 

altas del constructo (Franco-Miranda et al., 2020). 

Por otro lado, las organizaciones que invierten en crear entornos laborales de apoyo, 

caracterizados por un liderazgo transformacional y políticas de bienestar laboral, logran 

incrementar significativamente el compromiso de sus empleados (Kelloway et al., 2023). Un 
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adecuado engagement no solo beneficia al empleado en términos de bienestar individual, sino que 

también mejora los resultados organizacionales, como la productividad, la innovación y la 

retención del talento (Sonnentag et al., 2024), así como la disminución del índice de rotación y 

ausentismo (Schaufeli & Bakker, 2003). 

Según Schaufeli et al. (2023), el engagement incluye tres dimensiones fundamentales: 

vigor, dedicación y absorción, las cuales se relacionan directamente con el bienestar del trabajador 

y su desempeño organizacional. El vigor o sentimiento de vigorosidad, se caracteriza por la 

determinación y la resistencia ante las adversidades laborales; implica la capacidad de mantener 

un alto nivel de energía, compromiso y resiliencia incluso cuando se enfrenta a desafíos o 

dificultades en el trabajo (Ossa Cornejo & Jiménez Figueroa, 2021). Por su lado, la dedicación se 

contempla el grado de involucramiento y motivación que una persona experimenta en su entorno 

laboral, manifestándose en características como entusiasmo, aspiración, sentido de significancia, 

inspiración, orgullo y desafío (Flores Jiménez et al., 2015). Por último, la dimensión de absorción 

se caracteriza por la concentración como un estado positivo en las actividades o compromisos 

organizacionales (Ossa Cornejo & Jiménez Figueroa, 2021), donde la persona deja de prestar 

atención al tiempo; es decir, el nivel de concentración hace que se desvinculen de otros aspectos, 

dentro de ellos, la percepción del tiempo (Flores Jiménez et al., 2015). 

Dada la importancia de comprender el engagement y sus dimensiones en los entornos 

laborales, surge un interés por medirlo de forma objetiva. Para ello, se requiere el uso de 

herramientas que cuenten con evidencia de validez y fiabilidad sólida, que puedan ser utilizados 

en un contexto organizacional. Teniendo en cuenta lo anterior, Schaufeli y Bakker (2003) 

diseñaron el Utrecht Work Engagement Scale (UWES), instrumento que ha sido objeto de 

considerable atención en numerosas investigaciones. 

Esta escala se ha modificado respecto al número de ítems, procurando evidenciar su validez 

y confiabilidad en la medición de sus dimensiones. Inicialmente la escala constaba de 24 ítems; no 

obstante, se han presentado versiones reducidas de 17 ítems, 15 ítems y 9 ítems, que facilitan su 

aplicación en distintos contextos sin comprometer la calidad de la medición (Flores Jiménez et al., 

2015). Al respecto, un estudio comparativo reciente entre las versiones de 17 y 9 ítems del Utrecht 

Work Engagement Scale (UWES) en estudiantes universitarios chilenos reveló que ambas 

versiones mostraron niveles adecuados de confiabilidad. Sin embargo, surgieron cuestionamientos 
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sobre la estructura factorial del UWES-17S en el análisis de un modelo unidimensional y 

tridimensional, mientras que el UWES-9S demostró mejores evidencias de ajuste (Guerra Díaz & 

Jorquera Gutiérrez, 2021).  

En el marco de las investigaciones relacionadas con la medición del Engagement se destaca 

la importancia de continuar realizando estudios psicométricos que permitan disponer de una 

herramienta válida y confiable, considerando que el Engagement puede ser un constructo relevante 

en el contexto laboral latinoamericano. Pese a la amplia evidencia científica sobre el Engagement 

y a que el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ha sido validado en distintos idiomas y 

contextos organizacionales, se reporta escasa evidencia científica en la literatura sobre estudios 

psicométricos en población trabajadora colombiana. En el país, el instrumento ha sido utilizado 

principalmente para describir niveles de compromiso laboral, pero sin procedimientos que evalúen 

de manera rigurosa su estructura factorial, consistencia interna o invarianza. Esto implica que los 

resultados obtenidos con el UWES en Colombia, se interpretan a partir de parámetros ajenos a las 

características socio laborales locales, lo que puede comprometer su precisión diagnóstica y 

restringir su aplicación en procesos de evaluación y toma de decisiones organizacionales. En ese 

contexto, surge la pregunta de esta investigación: ¿Qué evidencias de validez y fiabilidad aporta 

el Utrecht Work Engagement Scale al aplicarlo en un grupo de trabajadores colombianos?  

 

Método 

 

Diseño y muestra 

 

Este estudio se enmarcó en un enfoque cuantitativo de tipo instrumental (Ato et al., 2013), 

caracterizado por analizar el diseño, adaptación y aportes sobre evidencias de validez y fiabilidad 

de instrumentos de medición psicológicos. En este caso en particular se analizaron las propiedades 

psicométricas del Utrecht Work Engagement Scale en su versión en español, desarrollado por 

Schaufeli y Bakker (2003). Se utilizó un muestreo no probabilístico por conveniencia e intencional, 

criterio que permitió acceder a trabajadores formales ubicados en distintos sectores productivos y 

que cumplían con las características requeridas para los objetivos del estudio.  
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Participantes 

 

La muestra estuvo compuesta por 251 trabajadores formales (X Edad = 35.7, D.E. 10.4 

años) en su mayoría mujeres (55.8 %), con formación universitaria (pregrado), en algún tipo de 

relación (casado/unión libre), residentes principalmente en viviendas de un piso, con contrato 

laboral fijo o indefinido, vinculados al sector servicios y que reportan laborar en organizaciones 

que cuenta con sistema de gestión ambiental (59.8 %) (ver Tabla 1). Se incluyeron participantes 

que cumplieron con los siguientes criterios: a) Ser trabajadores colombianos, b) tener 18 años o 

más, c) estar vinculados formalmente en una organización, y d) aceptar voluntariamente participar 

en el estudio. Se excluyeron trabajadores con dificultades en lecto-escritura y que en el momento 

de la aplicación manifestaran malestar que les impidiera responder a los instrumentos de forma 

adecuada. 

 

Tabla 1 

Características de la muestra 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sexo f % 

Hombre 111 44.2 

Mujer 140 55.8 

Nivel educativo   

Primaria 10 4.0 

Secundaria 37 14.7 

Técnico 43 17.1 

Tecnológico 124 49.4 

Profesional 37 14.7 

Nivel socioeconómico   

Bajo 12 4.8 

Bajo-Medio 92 36.7 

Medio 111 44.2 

Medio-alto 33 13.1 

Alto 3 1.2 

Estado civil   

Casado 93 37.1 

Unión libre 64 25.5 

Divorciado 10 4.0 

Viudo 2 0.8 

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/legalcode


Medición del compromiso | Revista Virtual  

Universidad Católica del Norte, 77, 188-211 

ISSN: 0124-5821 (En línea) 

 

 

Medición del 

compromiso 

196 

Instrumentos 

 

Para la caracterización de los participantes se empleó un cuestionario sociodemográfico 

elaborado por el equipo investigador, el cual recopiló información personal y datos relacionados 

con las condiciones laborales y organizaciones del lugar de trabajo. Con el fin de evaluar el 

compromiso laboral se utilizó el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) desarrollado por 

Schaufeli y Bakker (2003). Esta escala incluye 17 ítems distribuidos en tres dimensiones (vigor, 

dedicación y absorción). Las opciones de respuesta oscilan entre 0 y 6 (0=nunca y 6= siempre). 

Estudios psicométricos han demostrado que el UWES tiene una estructura factorial estable y 

adecuada, con altos coeficientes de consistencia interna (α > .80 en sus dimensiones). En una 

aplicación para describir el Engagement en trabajadores colombianos mostró una consistencia 

interna α = .93 (Ocampo Álvarez et al., 2021). Además, para aportar evidencia de validez 

concurrente se evaluó la calidad de vida laboral (GOHISALO) mediante el inventario propuesto 

por González Baltazar et al. (2010), compuesto por 74 ítems distribuidos en siete dimensiones: 

soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integración al puesto de trabajo, 

satisfacción por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y 

administración del tiempo libre. De acuerdo con González Baltazar et al. (2010), las preguntas 1 a 

24 tienen opciones de respuesta del 0 al 4 (0=sumamente insatisfecho y 4= sumamente satisfecho); 

las preguntas 25 a 62 tienen opciones de respuesta del 0 al 4 (0=nunca y 4= siempre); las preguntas 

63 al 72 tienen opciones de respuesta del 0 al 4 (0=nada de acuerdo y 4= totalmente de acuerdo) y 

las preguntas 73 y 74 tienen opciones de respuesta del 0 al 4 (0=nulo compromiso y 4= total 

compromiso). En población docente colombiana este instrumento mostró una consistencia interna 

α = .97 (García Restrepo et al., 2021). 

 

Procedimiento  

 

Los instrumentos de medición fueron administrados a través de un formulario Google 

Forms ® a los trabajadores que voluntariamente aceptaron participar en el estudio, después de ser 

informados de los objetivos de la investigación y firmar el respectivo consentimiento informado. 
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Consideraciones éticas  

 

Este estudio cumple plenamente con los requisitos señalados tanto por la Asociación 

Americana de Psicología en sus códigos y estándares éticos (2017) (secciones 4, 8 y 9), como en 

el artículo 2 (secciones 5, 6 y 8) de la Ley 1090 de 2006, que se refiere al ejercicio profesional de 

los psicólogos. También, se adhiere a los principios de protección de datos ordenados por la Ley 

1581 de 2012, garantizando privacidad, anonimato y total transparencia sobre los objetivos del 

estudio para todos los participantes. De acuerdo con el artículo 11 de la Resolución 8430 de 1993 

del Ministerio de Salud de Colombia, el estudio no representó ningún riesgo; se aclara que los 

participantes involucrados no obtuvieron reconocimiento económico, y que los resultados 

particulares fueron comunicados a quien los solicitó de manera explícita. 

 

Análisis de datos 

 

Se realizó un análisis Kaiser-Meyer-Olkin, que reportó un coeficiente de .97, con una 

prueba de esfericidad de Barlett < .001, por lo cual se asumió que la muestra era suficiente; se 

continuó con un análisis factorial con rotación Oblimin directo, asumiendo la posibilidad de 

correlación entre los factores. Se toman los pesos de varianza y significación estadística de cada 

ítem, así como la correlación ítem-prueba. 

Posteriormente, para el análisis confirmatorio, se evaluó la estructura, teniendo en cuenta 

los indicadores de ajuste Índice de Tucker–Lewis’s (TLI) e Índice de Ajuste Comparativo (CFI) 

>.90 definidos por Schermelleh-Engel et al. (2003). De igual manera, se tomaron como criterios 

un RSMEA menos a .010, un SRMR cercano a cero, y un X2/gl menor o igual a 3.0. Para 

determinar que la prueba no varía su estructura factorial conforme al sexo de la población, se 

aplicaron los supuestos de Chen (2007), referidos a un ΔX2 no significativo, un Δ del CFI < .10, y 

un Δ del RMSEA < 0.015, al comparar los modelos de invarianza métrica, configural y estrictas 

resultantes.  

Se realizó una Rho de Spearman para evaluar la correlación entre dimensiones de la prueba 

UWES, así como la validez concurrente de la prueba en contraste con el instrumento de Calidad 

de Vida en el Trabajo GOHISALO; esto teniendo en cuenta que el comportamiento mostrado por 
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los datos fue no paramétrico. Finalmente, se aplicaron los estadígrafos α de Cronbach y ω de 

McDonald para evaluar la consistencia interna de los factores obtenidos, así como de la prueba 

total, asumiendo valores >.70 como adecuados. 

Para el desarrollo de los cálculos referidos, se utilizaron las herramientas informáticas 

SPSS versión 26® y la interfaz gráfica del aplicativo R Project - JAMOVI 2.3.® 

 

Resultados 

 

Se abordó una muestra en total de 251 participantes (55.8 % mujeres), con una media de 

edad de 35.7 años (D.E. 10.4 años). Los demás datos pueden observarse en la Tabla 1. Para dar 

respuesta al objetivo del trabajo, se llevó a cabo el análisis de propiedades psicométricas iniciales, 

y posteriormente se realizó el análisis de invarianza factorial con la técnica de ecuaciones 

estructurales. 

Para el primer momento, se agruparon los ítems conforme a la estructura señalada por 

Schaufeli y Bakker (2003). Se identifican unos pesos factoriales de cada ítem al factor 

correspondiente (por encima de .80), una extracción superior a .50 y una correlación ítem prueba 

también superior a .70, lo cual corresponde con indicadores adecuados. Por su lado, se determina 

que la prueba en total presenta un 80.10 % de varianza acumulada del constructo medido. Estas 

métricas respaldan la estructura original tridimensional del instrumento, y sugieren que los ítems 

aportan de forma homogénea a la varianza de cada factor. Los detalles de dicho análisis se registran 

en la Tabla 2. 

 

Tabla 2 

Características de los ítems y subescalas  

 

Factor Ítem Estimador 
I.C. 95% 

Sig. Extracción 
Correlación 

ítem-prueba Inferior Superior 

F1.  

Vigor 

UWES1 .84 .73 .95 < .001 .79 .87 

UWES4 .90 .80 1.00 < .001 .75 .90 

UWES8 .83 .74 .93 < .001 .84 .91 

UWES12 .86 .76 .96 < .001 .84 .84 

UWES15 .85 .76 .95 < .001 .85 .91 

UWES17 .83 .73 .93 < .001 .68 .88 

UWES2 .83 .73 .94 < .001 .84 .93 
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F2. 

Dedicación 

UWES5 .89 .79 .99 < .001 .85 .90 

UWES7 .84 .73 .94 < .001 .88 .89 

UWES10 .85 .74 .95 < .001 .87 .92 

UWES13 .81 .71 .91 < .001 .79 .91 

F3. 

Absorsión 

UWES3 .90 .80 1.00 < .001 .85 .90 

UWES6 .90 .80 1.00 < .001 .80 .88 

UWES9 .77 .68 .87 < .001 .83 .84 

UWES11 .81 .71 .92 < .001 .85 .91 

UWES14 .87 .77 .98 < .001 .73 .73 

UWES16 .87 .77 .97 < .001 .57 .81 

 

El modelo evaluado mediante el análisis factorial confirmatorio, arrojó indicadores de 

bondad de ajuste adecuados para X2/gl, RSMEA y SRMR (Tabla 3). De la misma manera, el CFI 

y TLI están por encima de .90, lo que indica un ajuste adecuado al modelo, conforme lo referido 

por Schermelleh-Engel et al. (2003).  

 

Tabla 3 

Análisis Factorial Confirmatorio  

 

 

La Tabla 4 presenta los resultados del análisis de invarianza factorial del UWES de acuerdo 

con el sexo, con el objetivo de determinar si la escala mide el compromiso laboral de forma 

equivalente entre hombres y mujeres. Se evaluaron cuatro niveles jerárquicos: configural, métrico, 

escalar y estricto. Todos los modelos presentaron índices de ajuste aceptables (CFI ≥ .90 y RMSEA 

≤ .10), y los cambios entre modelos (Δ CFI ≤ .01; Δ RMSEA ≤ 0.15) estuvieron dentro de los 

rangos esperados, conforme lo referido por Chen (2007). Estos hallazgos confirman que el UWES 

posee una invarianza factorial completa por género, lo que garantiza que puede ser utilizado para 

comparar niveles de engagement entre hombres y mujeres (Tabla 4). 

 

 

 

 

 

Modelo X2 gl X2/gl CFI TLI SRMR RMSEA (I.C. 95%) 

Obtenido (tres factores) 432 116 3.72 .93 .92 .03 .10 (.09-.11) 

Deseado --- --- < 3.0 >.90 >.90 Cercano a 0 <.10 
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Tabla 4 

Modelo de Invarianza Configural de la escala UWES 

 

 X2 (df) 
ΔX2 (p > 

0.05) 
CMIN/df 

CFI 

(> .90) 

Δ CFI 

(< 

0.010) 

RMSEA (< 

.100) 

Δ 

RMSEA 

(< 0.015) 

Invariance 

(Trends) 

Across gender         

Multigroup 

analysis 
        

Configural 

model 
810.70 (232)  3.49 .910 --- .100  Invariant 

Metric model 826.92 (246) .300 3.36 .910 .000 .097 .003 Invariant 

Scalar model 839.37 (263) .739 3.19 .910 .000 .094 .003 Invariant 

Strict model 915.04 (286) .000 3.19 .902 .008 .094 .000 Invariant 

 

A su vez, se evidencia que las dimensiones del UWES correlacionan de forma positiva y 

estadísticamente significativa con los factores del Inventario de Calidad de Vida en el Trabajo 

GOHISALO, evidenciando la existencia de validez convergente con correlaciones positivas 

significativas no redundantes (Tabla 5).  

 

Tabla 5 

Indicadores de Validez Convergente de la prueba UWES 

 

**Significación estadística <.001 

 

Por último, la Tabla 6 presenta los resultados del análisis de consistencia interna del UWES 

en su versión laboral aplicada a población colombiana. Se evaluaron las tres dimensiones del 

instrumento: Vigor, Dedicación y Absorción, junto con el total de la escala. Los resultados 

muestran valores excelentes de consistencia interna, con coeficientes ω de McDonald adecuados 

(Vigor .94; Dedicación .96; Absorción .94) y un valor total de .98, lo que indica que los ítems 

miden el Engagement de manera coherente. El coeficiente α de Cronbach también respalda esta 

fiabilidad para cada una de sus dimensiones (Vigor α = .95; Dedicación α = .96; Absorción α = 

Validez Convergente  
CVT “GOHISALO”  

F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 

UWES 

F1. Vigor .587** .602** .638** .685** .679** .560** .636** 

F2. Dedicación .612** .630** .656** .712** .692** .593** .658** 

F3. Absorción .602** .626** .626** .667** .681** .553** .657** 
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.95) y para la escala total de α = .98. Por tanto, Los resultados sugieren que el UWES es una 

herramienta con alta evidencia de validez y fiabilidad para la medición del engagement (Tabla 6). 

 

Tabla 6 

Consistencia interna del UWES – versión laboral 

 

UWES Media DE 
ω de 

McDonald 

α de Cronbach 

Versión Colombia 

Original en 

español 

(Schoufeli) 

F1. Vigor 3.79 1.45 .954 .95 .86 

F2. Dedicación 3.80 1.54 .963 .96 .92 

F3. Absorción 3.64 1.46 .949 .95 .80 

Total 3.74 1.46 .984 .98 .93 

 

Discusión 

 

Los resultados de este estudio evidencian que el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 

es un instrumento que cuenta con evidencia de validez y fiabilidad para medir el compromiso 

laboral en una muestra de trabajadores colombianos. El análisis factorial exploratorio evidenció 

una estructura tridimensional del instrumento y el análisis confirmatorio mostró indicadores de 

ajuste adecuados, aunque no óptimos (CFI = .93, un TLI = .92 y RMSEA .10). Estos hallazgos son 

consistentes con investigaciones previas de revisión de propiedades psicométricas del UWES 

realizadas en otros contextos culturales (Schaufeli & Bakker, 2003; Guerra Díaz & Jorquera 

Gutiérrez, 2021).  

Respecto a la invarianza factorial por género, los resultaron confirmaron la aplicabilidad 

del instrumento sin evidenciar diferencias, permitiendo comparar el compromiso laboral entre 

hombres y mujeres. Este hallazgo adquiere relevancia en el contexto colombiano, donde las 

organizaciones buscan promover políticas de inclusión de género que consideren las necesidades 

de estos grupos poblacionales (Kelloway et al., 2023). 

Además, la correlación positiva y significativa entre las dimensiones del UWES y los 

factores del Inventario de Calidad de Vida en el Trabajo (GOHISALO), sugiere que el instrumento 

presenta validez convergente, en tanto compromiso laboral medido con el UWES se relaciona de 

manera consistente con el bienestar en el trabajo evaluado mediante el GOHISALO. Estos 
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resultados coinciden con investigaciones previas que destacan el Engagement como predictor del 

desempeño, motivación y satisfacción laboral (Bakker et al., 2022; Ossa Cornejo & Jiménez 

Figueroa, 2021; Schaufeli et al., 2023), y corroboran la utilidad de dicho instrumento en la 

medición del Engagement con población trabajadora colombiana. 

En cuanto a la consistencia interna, se obtuvieron coeficientes altos, con ω de McDonald 

entre .949 y .984, y α de Cronbach entre .80 y .98, valores que superan ampliamente los criterios 

de aceptación (.70), indicando una alta homogeneidad entre ítems y respaldando la solidez del 

UWES como instrumento confiable para la medición del Engagement.  

Si bien la evidencia de estudios que aporten indicadores de validez y fiabilidad del UWES 

en población colombiana es escasa (razón por la cual se llevó a cabo esta investigación), su uso ha 

sido reportado en estudios anteriores; por ejemplo, un trabajo realizado por Álvarez Garzón y Peña 

Fuentes (2016) exploró las propiedades psicométricas de dicho instrumento en 90 docentes 

universitarios, reportando un α de Cronbach = .89, con un 52.87 % de la varianza explicada. 

Arenas Ortiz y Andrade Jaramillo (2013), encontraron una relación significativa entre el 

engagement y factores psicosociales intralaborales en trabajadores del sector salud en Cali, 

Colombia, mientras que Toscano-del Cairo et al. (2020), identificaron un efecto positivo de la 

calidad de vida laboral sobre el engagement, evidenciado la sensibilidad del UWES para analizar 

relaciones entre variables del contexto organizacional colombiano.  

Sin embargo, algunos hallazgos requieren atención adicional. Aunque los indicadores 

generales fueron sólidos, el análisis de invarianza estricta presentó un ΔX² no significativo, lo que 

podría sugerir posibles variaciones en la interpretación de algunos ítems, según el contexto 

sociocultural o las características individuales. Esto destaca la importancia de continuar 

explorando cómo algunos factores externos, como las demandas laborales o el entorno 

organizacional, pueden influir en el comportamiento de algunos ítems del UWES (Lysova et al., 

2022; Mansour, 2020). Por otro lado, algunos de los coeficientes obtenidos en el análisis de 

invarianza son sensibles al tamaño de la muestra, por lo que al tener un mayor número de 

participantes se podrían obtener indicadores de ajuste óptimos. Así, la influencia que podrían 

ejercer algunos factores externos y el interés por trabajar con muestras más numerosas constituyen 

elementos que pueden orientar investigaciones futuras. Explorar estas variables con mayor detalle 

contribuiría a identificar posibles variaciones en la estructura del instrumento.  
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A nivel teórico y metodológico, este estudio constituye un aporte para la psicología 

organizacional, dado que aporta evidencia de validez y fiabilidad del UWES en un contexto en el 

que, aunque el instrumento había sido utilizado, son escasos los estudios acerca de sus propiedades 

psicométricas. Disponer de estas evidencias, permite realizar mediciones, tomar decisiones y 

monitorear el compromiso laboral con mayor confianza y diseñar estrategias de intervención 

basadas en evidencia. El UWES constituye una herramienta de apoyo a las áreas de gestión humana 

y seguridad y salud en el trabajo, facilitando decisiones asertivas asociadas al bienestar y clima 

organizacional. 

 

Conclusiones 

 

Este estudio aporta evidencia de que el Utrecht Work Engagement Scale (UWES), es una 

herramienta con indicadores de validez y fiabilidad para evaluar el compromiso laboral en 

población colombiana. La escala presentó un ajuste estructural adecuado, alta consistencia interna 

y evidencia de invarianza por género, lo que confirma su utilidad en diferentes subgrupos. Además, 

se verificó su validez convergente, al observarse correlaciones significativas con la calidad de vida 

laboral.  

En perspectiva metodológica y aplicada, el estudio ofrece resultados valiosos para las 

organizaciones que requieren instrumentos de medición para el análisis del compromiso laboral. 

Obtener evidencia de validez y fiabilidad del desempeño del UWES facilita su incorporación en 

procesos de diagnóstico, seguimiento y toma de decisiones en gestión humana y bienestar laboral, 

permitiendo orientar acciones de bienestar, clima organizacional y desarrollo del talento humano.  

Sin embargo, este estudio presente algunas limitaciones que se deben considerar en su 

interpretación. La muestra, aunque representativa, puede no capturar la diversidad completa de 

sectores económicos o niveles jerárquicos presentes en el ámbito laboral colombiano. Además, el 

formato de administración mediante Google Forms ® podría haber introducido sesgos 

relacionados con la interpretación de los ítems, así como con el control de posibles estímulos 

distractores durante el diligenciamiento, que pueden interferir en las respuestas por parte de los 

participantes. 
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Futuras líneas de investigación podrían enfocarse en realizar nuevos estudios que controlen 

mejor los sesgos propios de este tipo de estudios psicométricos, y que a través de muestras 

probabilísticas se pueda determinar la invarianza factorial del UWES según el sector económico 

de la empresa, el nivel de experiencia laboral o incluso el estilo de liderazgo predominante en las 

organizaciones. También, sería relevante explorar la validez convergente del instrumento al 

contrastar con otras variables psicosociales, como la resiliencia o la percepción de seguridad en el 

trabajo, con el fin de fortalecer su aplicabilidad en procesos de evaluación y gestión del talento 

humano.  
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