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RESUMEN 

El objetivo de este estudio es analizar la relación entre el Compromiso afectivo con la 
organización, el Work engagement, la Satisfacción laboral y el Bienestar psicológico en 
una muestra de militares de las Fuerzas Armadas (FAS) destinados en la Subdelegación 
de Defensa en Santa Cruz de Tenerife. Se realizó un estudio con 14 participantes militares 
de diferentes escalas (Oficiales, Suboficiales, Tropa y Marinería). Para medir 
Compromiso afectivo con la organización se utilizó el Cuestionario de Identificación 
Organizacional (OIQ), para Work engagement se utilizó la versión corta en español de 
Utrecht Work Engagement Survey (UWES), la Satisfacción laboral se midió con la sub-
escala de satisfacción general del Cuestionario de Diagnóstico del Puesto (JDS) y el 
Bienestar psicológico se midió con el Índice de Felicidad de Pemberton (PHI). Los 
resultados muestran relaciones significativas entre el Compromiso afectivo y la 
Satisfacción laboral, así como entre el Work engagement y el Bienestar psicológico. 
También se aprecia una tendencia entre los participantes con más antigüedad en las 
Fuerzas Armadas a presentar mayores niveles de Satisfacción laboral, Compromiso 
afectivo y Work engagement. Por otro lado, aquellos que pertenecen a la escala de 
Suboficiales muestran un mayor Bienestar psicológico y niveles más altos de Work 
engagement en comparación con las demás escalas. 

Palabras clave: Compromiso afectivo, Work engagement, Satisfacción laboral, Bienestar 
psicológico, Fuerzas Armadas  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 4 

ABSTRACT 

The aim of this study is to analyze the relationship between Affective Commitment to the 
organization, Work Engagement, Job Satisfaction, and Psychological Well-being in a 
sample of military personnel from the Armed Forces (FAS) stationed at the Defense Sub-
delegation of Santa Cruz de Tenerife. A study was conducted with 14 military participants 
from different ranks (Officers, Non-commissioned Officers, Enlisted Personnel, and 
Seamen). Affective commitment to the organization was measured using the 
Organizational Identification Questionnaire (OIQ), Work engagement was assessed using 
the short version in Spanish of the Utrecht Work engagement Survey (UWES), Job 
satisfaction was measured with the general satisfaction subscale of the Job Diagnostic 
Survey (JDS), and Psychological well-being was assessed using the Pemberton 
Happiness Index (PHI). The results reveal significant relationships between Affective 
commitment and Job satisfaction, as well as between Work engagement and 
Psychological well-being. Additionally, a trend is observed among participants with more 
experience in the Armed Forces to present higher levels of Job satisfaction, Affective 
commitment, and Work engagement. On the other hand, those belonging to the Non-
commissioned Officer rank show higher Psychological well-being and higher levels of 
Work engagement compared to other ranks. 

Keywords: Affective commitment, Work engagement, Job satisfaction, Psychological 
well-being, Armed Forces 
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1. Introducción 
Durante siglos se ha evidenciado que en la profesión militar la satisfacción laboral 

era una variable no aplicable, debido a la manera en que los ejércitos planteaban 
tradicionalmente sus procedimientos y directrices. La idea de inconformidad, 
insatisfacción o que el ambiente laboral en el ejército pudiese generar repercusiones 
negativas en sus miembros se ha visto como sinónimo de debilidad, ya que la rudeza ha 
sido característica durante muchos años. En la actualidad, con los avances de los estudios 
de la psicología en el campo militar, se ha establecido que la satisfacción laboral es una 
variable que también se aplica a los militares y que debe ser fomentada y promovida 
(Topa y Moriano, 2012). 

El propósito de este trabajo fin de máster es evaluar la relación de variables como 
el Compromiso afectivo con la organización y el Work engagement con la Satisfacción 
laboral y el Bienestar psicológico en una muestra de militares desde una perspectiva 
positiva enfocada en promover y/o mejorar el bienestar y la calidad de vida de los 
militares.  

Esta perspectiva busca resaltar la importancia de las variables mencionadas en el 
contexto laboral de las Fuerzas Armadas (en adelante FAS), reconociendo su impacto 
tanto a nivel individual como organizacional ya que los trabajadores que se sienten 
implicados (“engaged”) en el puesto y en el cuerpo al que pertenecen, y están 
emocionalmente vinculados e identificados con su puesto de trabajo, se muestran 
dispuestos a hacer esfuerzos adicionales en la organización (Berardi, 2022), presentan un 
mayor compromiso, mejor adaptabilidad, desempeño, trabajo en equipo y resistencia al 
estrés, además de una mejora en la satisfacción (Rodríguez y Bakker, 2009; Godoy, 
2020). A su vez, la satisfacción laboral en el ámbito militar puede influir en el bienestar 
psicológico y emocional (Rivera et al., 2018). 

El concepto de satisfacción laboral ha evolucionado de acuerdo a las necesidades 
tanto de los trabajadores como de los empleadores (Saavedra y Delgado, 2020). A medida 
que se estudia el comportamiento humano a nivel laboral y organizacional se han 
establecido múltiples conceptos de acuerdo a diferentes contextos y autores, pero todos 
ellos convergen en que la satisfacción laboral se basa en la relación que tiene el trabajador 
con su puesto de trabajo y con su ambiente laboral (Díaz et al., 2023). 

La satisfacción laboral ha sido definida por múltiples autores y desde diferentes 
perspectivas. Así, Staw y Ross (1985) señalan que la satisfacción laboral es la 
concordancia entre el puesto de trabajo y la persona. Mientras que Arnedo y García (2013) 
afirman que la satisfacción laboral no tiene una definición exacta ya que esta dependerá 
de la teoría que se aplique para conceptualizar dicho concepto. Por su parte, Hegney et 
al. (2006) señalan que la satisfacción laboral está determinada por la interacción entre el 
trabajador con el resto del personal de la organización y las características propias del 
ambiente de trabajo. En resumen, a partir de las definiciones anteriores, la satisfacción 
laboral se refiere al bienestar y contento percibido por cada individuo sobre las 
condiciones laborales, el ambiente de trabajo, las relaciones con los compañeros, el nivel 
de autonomía, y las oportunidades de desarrollo, entre otros aspectos relevantes del 
trabajo.  
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Se han implementado diversas teorías explicativas de la satisfacción laboral y 
cómo ésta repercute en la productividad y motivación del individuo (Vargas y Flores, 
2019). Una de las teorías más conocidas es la denominada Motivación-Higiene de 
Herzberg et al. (1959, citado por Cuesta, 2020) donde se establecen dos factores que 
convergen para poder determinar la satisfacción laboral. Específicamente se plantean dos 
categorías de necesidades independientes, una que influye de manera directa y otra de 
manera indirecta. La primera categoría se relaciona con los factores motivadores o 
satisfactorios, que tienen como objetivo el contenido del trabajo y de la actividad a 
realizar, como el reconocimiento, el progreso, el propio trabajo, las posibilidades de 
desarrollo, las responsabilidades, y las recompensas ya sean económicas o personales, 
entre otros factores (Hualcas, 2021). La segunda categoría comprende los factores 
higiénicos o insatisfactorios, que pueden repercutir de manera negativa en el desarrollo 
del individuo a nivel laboral. Incluye, entre otros, las políticas de la organización, el 
sentido de pertenencia, las relaciones con los compañeros, las relaciones con sus jefes y/o 
subordinados, el ambiente laboral, o la calidad del empleo. 

Otra teoría a tomar en consideración es el Modelo de Características del Puesto 
desarrollada por Hackman y Oldham (1974) cuyo principal objetivo es hacer que el 
trabajo sea intrínsecamente motivador. Mediante este modelo se identifican cinco 
características que enriquecen el rol del trabajador y, que a su vez lo motivan al trabajo: 
(1) variedad de destrezas, (2) identidad de las tareas, (3) importancia de las tareas, (4) 
autonomía, y (5) retroalimentación. A su vez, estas características generan tres estados 
psicológicos: significado experimentado del trabajo, responsabilidad experimentada, y 
conocimiento de los resultados, claves para percibir que el trabajo tiene capacidad para 
motivar internamente a los trabajadores. 

 Según Cuesta (2020) las principales variables que intervienen en la satisfacción 
laboral son: 

1. La calidad del ambiente laboral, fundamental para que el trabajador pueda realizar 
sus actividades de manera satisfactoria. Se ha determinado que un ambiente 
laboral donde haya altos niveles de ansiedad, estrés y un tipo de liderazgo 
autoritario disminuye la productividad de los empleados. 

2. El contenido del trabajo que comprende aspectos relacionados con la rutina, la 
interdependencia, la retroalimentación, la identidad y variedad de las tareas 
desempeñadas. 

3. El compromiso laboral orientado al sentimiento de pertenencia que cada 
trabajador/a genera con respecto al ambiente laboral y sus actividades. 

 Por lo tanto, cuanto mayor sea la satisfacción con el trabajo mayor será el 
rendimiento y productividad de los trabajadores, siendo la satisfacción una variable 
relevante a la hora de continuar o de abandonar el puesto de trabajo. Por el contrario, la 
ausencia de satisfacción con el trabajo se relaciona con el desgaste profesional, es decir, 
a medida que el desgaste profesional aumenta, la satisfacción laboral disminuye (Topa y 
Moriano, 2012). Asimismo, la satisfacción laboral puede contribuir positiva o 
negativamente al bienestar psicológico de los trabajadores. 

 El bienestar psicológico en el trabajo hace referencia a la percepción que tienen 
los trabajadores del equilibrio emocional, la satisfacción y la plenitud en el puesto de 
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trabajo y en las actividades que se realicen en él (Ramos et al., 2020). El bienestar 
psicológico depende en gran medida de la interpretación individual que haga cada 
persona. A pesar de la subjetividad que conlleva este concepto, hay una serie de aspectos 
que se toman en cuenta para determinar si hay bienestar psicológico a nivel laboral, entre 
los que cabe señalar (Gamero, 2022): 

1. Existe una comunicación abierta, es decir, hay disposición para dialogar entre los 
compañeros, subordinados y jefes. 

2. Se percibe un clima de seguridad psicológica, de forma que los trabajadores tienen 
la seguridad de que sus emociones pueden ser expresadas libremente y tomadas 
en consideración. Es decir, hay un interés real en la estabilidad psicológica, así 
como en la capacitación constante de los trabajadores sobre diversas variables 
psicológicas. 

3. Se realiza una gestión efectiva del estrés, lo que indica que se brindan las 
herramientas necesarias en la organización para manejar el estrés de manera 
adecuada. Asimismo, los trabajadores tienen la capacidad de resolver conflictos y 
situaciones que generen estrés. 

4. Se observan relaciones de colaboración indicando que existe colaboración real 
entre los compañeros, subordinados y jefes, no solo con el objetivo de alcanzar 
las metas laborales sino, también, en base a una cooperación real. 

 La importancia de que exista bienestar laboral en la organización está 
directamente relacionada con la productividad de la empresa, pero estos beneficios deben 
verse a nivel global. Cuando los trabajadores perciben que hay bienestar psicológico en 
su trabajo, disminuyen los episodios de estrés y se crea un sentido de pertenencia con la 
empresa, al mismo tiempo que se reduce el absentismo laboral y el abandono de la 
organización (Orozco et al., 2020). 

La formación militar en todos los niveles y escalas está diseñada para que los 
nuevos miembros ajusten sus propios intereses personales con la misión de la institución 
a la que se están uniendo. Desde esta perspectiva, el engagement o implicación laboral es 
un fenómeno central para fomentar comportamientos que van más allá de las condiciones 
establecidas por un contrato de trabajo, de modo que los trabajadores deben estar 
verdaderamente dispuestos a hacer sacrificios si es necesario (Espinoza et al., 2015). 

El término work engagement, aunque en inglés significa compromiso, no tiene 
traducción literal al español, existen otros términos similares que tienen cierta relación 
como “implicación laboral” o “vinculación con el trabajo”, pero el engagement va más 
allá (Berardi, 2022). La traducción al español del concepto presenta desafíos, la mayoría 
de autores está de acuerdo en que es una variable multidimensional complicada de definir, 
por ello se continúa utilizando en su idioma original (Rodríguez y Bakker, 2009). 

Hernández y Oramas (2016) definen work engagement como “Una relación con 
el trabajo más allá de los límites convencionales o de las exigencias laborales sin 
comprometer la salud física o psicológica del trabajador. Se expresa a través de una 
elevada vinculación psicológica con la organización laboral, que se hace evidente a través 
de la iniciativa personal, la calidad del servicio, bajo ausentismo y el no interés en 
abandonar la organización” (p. 33). 
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Schaufeli et al. (2002) plantean por primera vez esta variable con la finalidad de 
tener un contrapunto al síndrome de burnout. En este sentido, definen el work engagement 
como el disfrute del trabajo que se realiza de manera enérgica y motivada. En la misma 
línea, Maslach y Leiter (2008) entienden el work engagement como el fenómeno contrario 
al burnout, planteando que “se caracteriza por energía, implicación y eficacia, que son los 
opuestos a las tres dimensiones del burnout” (p.23). En base al estudio de Schaufeli et al. 
(2002) se establecieron las dimensiones de vigor, dedicación y absorción como elementos 
clave del fenómeno de work engagement. 

Aun siendo constructos diferentes, Gautam et al (2004) señalan la estrecha 
relación existente entre altos niveles de compromiso e implicación organizacional y la 
identificación de las personas con la empresa u organización en la que trabajan. 

La identificación organizacional es un constructo que hace referencia a los 
aspectos de la autopercepción en las organizaciones. El autoconcepto y la autopercepción 
debe basarse en el significado de la empresa, no solo el que ésta quiere proyectar, sino 
también el que los trabajadores perciben dentro la empresa y cómo estos crean una 
identidad (Moriano et al., 2009). Riketta (2005) define la identidad organizacional como 
“…una variedad de fenómenos separados pero que están relacionados de cierta manera, 
(1) sentimiento de solidaridad con la organización, (2) apoyo actitudinal y conductual a 
la organización, y (3) percepción de características compartidas con otros miembros que 
son parte de la organización” (p. 96). 

Un aspecto relevante de la identificación organizacional es la manera en la que se 
desempeña el liderazgo y cómo los trabajadores realizan las tareas y roles de su puesto. 
Para que haya identificación con la organización es fundamental que los trabajadores 
perciban un propósito en su trabajo y que la empresa promueva un clima laboral que 
beneficie a todos los involucrados (Omar et al., 2016). La importancia de la identificación 
organizacional radica en que es fundamental para saber cuáles son las principales metas 
y objetivos de la misma. 

El rendimiento se ve altamente influenciado por la identificación con las 
organizaciones mejorando las actividades laborales desarrolladas en las mismas (García 
et al., 2015). Otro aspecto importante de la identificación organizacional es su relación 
con variables como la motivación, el bienestar psicológico y la satisfacción laboral. 
Cuando estas variables convergen se puede concluir que hay un clima positivo en la 
organización que permite una gestión adecuada y positiva de los recursos humanos 
(Dávila y Jiménez, 2014). 

Sin embargo, debido a la compleja y multifacética naturaleza de la identificación 
organizacional frecuentemente se superpone con el concepto de compromiso 
organizacional. Por ejemplo, los empleados pueden demostrar altos niveles de 
compromiso organizacional debido a su fuerte identificación con la organización. Aunque 
no son variables idénticas, parece que las personas con una fuerte identificación con la 
organización tienden a mostrar niveles más altos de compromiso, y viceversa. Esto 
implica que promover uno puede influir positivamente en el otro (Gautam et al, 2004).  

Siguiendo esta misma línea, en una institución es necesario desarrollar un 
compromiso bidireccional, si el empleado no percibe una reciprocidad en su esfuerzo y 
no siente que la empresa está comprometida con él o ella, resultará difícil que desarrolle 
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compromiso con la organización (Guillén, 2015). Cuando una organización tiene metas 
claras, objetivos y visión de lo que busca, lo que requiere y el servicio que brinda, es 
sencillo para el trabajador desarrollar identificación y compromiso con su trabajo (Claure 
y Bohrt, 2004). El sentido de pertenencia no solo debe estar centrado en el ambiente 
laboral y en cómo se gestionan diferentes tareas y roles del trabajador, sino también, en 
la importancia de la identificación organizacional como forma de identidad (Alarcón, 
2020). 

En este mismo orden de ideas, el work engagement, variable anteriormente 
mencionada, también se relaciona con la identificación ya que juega un papel 
determinante a la hora de evaluar el compromiso de los trabajadores con la organización 
(Cantisano y Domínguez, 2007). Un estudio con 985 participantes realizado en una 
institución militar en el que se analizó el papel de la identificación y el work engagement, 
se encontró una relación positiva entre estas variables con la satisfacción laboral 
(Espinoza et al., 2015). Por su parte, Topa et al. (2006) también confirmaron que la 
identificación organizacional tiene un impacto directo en la satisfacción. 

Otro estudio realizado por Mael y Ashforth (1990) indica que la identificación 
organizacional en los miembros de un ejército no está necesariamente relacionada con la 
duración de su servicio, su escala o la satisfacción general con el puesto asignado, y 
sugieren que uno de los factores más importantes de una identificación organizacional 
prominente es la existencia de congruencia entre los intereses personales y las actividades 
organizacionales (Todorović et al., 2017). 

Por lo tanto, a medida que los conceptos psicológicos evolucionan, la visión que 
se tiene de la organización militar también cambia. Así, en distintos ejércitos incluyendo 
el de España, se ha introducido el modelo k2 de liderazgo, donde la organización se 
orienta a promover la confianza, la comunicación y el mando orientado a la misión; esto 
siguiendo con las ideas de la identificación y el compromiso hacia un bien mayor ya que, 
en el ámbito de las FAS, tanto el sentido de pertenencia como todas las variables 
previamente mencionadas son esenciales en este contexto (Gonzalo, 2023). Por tanto, es 
crucial que quienes sirven en los cuerpos militares se sientan parte de un conjunto 
cohesionado basado en valores, convicciones y visiones afines a los principios por los 
que se rige esta institución (Fernández, 2010). 

En base a todo lo comentado anteriormente, el presente trabajo final de máster 
plantea como objetivo general es evaluar la relación de la satisfacción laboral y el 
bienestar psicológico con compromiso afectivo con la organización y work engagement 
en una muestra de militares destinados en la Subdelegación de Defensa en Santa Cruz de 
Tenerife. Para ello, se plantean los siguientes objetivos específicos e hipótesis: 

Objetivo específico 1. Analizar la relación entre las variables Compromiso 
afectivo con la organización y Work Engagement, Satisfacción laboral y Bienestar 
Psicológico. 

Hipótesis 1a: Se espera que, a mayor nivel de Compromiso afectivo, mayor nivel 
de Satisfacción laboral y Bienestar psicológico. 

Hipótesis 1b: Se espera que a mayor nivel de Work engagement, mayor será la 
Satisfacción laboral y el Bienestar psicológico. 
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Objetivo específico 2. Analizar la relación de variables laborales como antigüedad 
en el puesto y escala (rango) de los participantes con el Compromiso afectivo con la 
organización, el Work engagement, la Satisfacción laboral y el Bienestar psicológico: 

Hipótesis 2a: Se espera que los participantes con mayor antigüedad en el puesto 
de trabajo presenten mayores niveles de Compromiso afectivo y Work engagement. 
 Hipótesis 2b: Se espera que los participantes con mayor antigüedad en el puesto 
de trabajo presenten mayores niveles de Satisfacción laboral y Bienestar psicológico. 
 Hipótesis 2c: Se anticipa que los participantes clasificados como Oficiales 
obtendrán niveles más altos de Compromiso afectivo y Work engagement en 
comparación con aquellos clasificados como Suboficiales. A su vez, se espera que los 
Suboficiales muestren niveles más altos en estas variables que el personal clasificado 
como militar de Tropa y Marinería (MTM). 
 Hipótesis 2d: Se anticipa que los participantes clasificados como Oficiales 
obtendrán niveles más altos de Satisfacción laboral y Bienestar psicológico en 
comparación con aquellos clasificados como Suboficiales. A su vez, se espera que los 
Suboficiales muestren niveles más altos en estas variables que el personal clasificado 
como militar de Tropa y Marinería (MTM). 

Objetivo específico 3. Evaluar en qué medida el Compromiso afectivo con la 
organización y el Work engagement explican la Satisfacción laboral y el Bienestar 
psicológico en los participantes en el estudio. 

Hipótesis 3a: El Compromiso afectivo con la organización y el Work engagement 
con el trabajo explicarán la Satisfacción laboral y el Bienestar psicológico de la muestra 
de estudio. 

2. Método 

 2.1 Participantes 
Inicialmente la muestra estaba compuesta por un total de 15 militares destinados 

en la Subdelegación de Defensa de Santa Cruz de Tenerife. Todos ellos pertenecían a 
diferentes secciones o áreas de trabajo (Reclutamiento, Personal, Patrimonio y Órgano de 
apoyo). Se eliminó a uno de los participantes por no haber cumplimentado correctamente 
los datos sociodemográficos del cuestionario. La muestra final consistió en 14 personas, 
donde el 85,71% fueron hombres y el 14,29% fueron mujeres, con una edad media de 
43,07 años (DT = 9,69).  

La mayor parte de la muestra residía en Santa Cruz de Tenerife (50%), un 21,42% 
residía en San Cristóbal de La Laguna, y el resto residía en otros municipios de la Isla 
como se muestra en la Figura 1:  
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Figura 1 
Porcentaje de participantes en función de los municipios de residencia  

 

 
Respecto a las diferentes escalas militares a las que pertenecían, 14,39% 

pertenecía a la Escala de Oficiales, 50% pertenecía a la Escala de Suboficiales y 35,71% 
pertenecía a la Escala de Tropa y Marinería (MTM). 

En cuanto al nivel académico (Ver Figura 2), 35,71% de los participantes tenían 
un ciclo formativo de grado superior, 7,14% contaba con un ciclo formativo de grado 
medio; 28,57% de los participantes había completado el Graduado Escolar y/o Educación 
Secundaria (ESO, Bachillerato), 14,29% tenía estudios universitarios (Grado, 
Diplomatura, Licenciatura) y 14,29% había realizado estudios de posgrado (Máster, 
Experto, Doctorado). 

 
Figura 2  
Porcentaje de participantes en función de los estudios máximos finalizados  
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 En relación con las áreas de trabajo de los participantes, se observa que 64,28% 
están asignados al área de Reclutamiento, 14.29% están adscritos al Órgano de Apoyo, 
14,29% se encuentra en el área de Personal, y 7,14% trabaja en el área de Patrimonio. 

En términos de antigüedad en las FAS, destaca que 35,71% de los participantes 
acumulan entre 29 y 38 años de servicio, indicando una prolongada dedicación y 
experiencia en el ámbito militar. Un 50% tienen entre 15 y 27 años de servicio, y 21,42% 
de la muestra de estudio tiene entre 3 y 6 años de antigüedad (ver Tabla 1). 

 
Tabla 1 
Frecuencias y porcentaje de participantes por antigüedad en las FAS 
 

Antigüedad en las FAS N % 
29-38 años 5 35,71% 
15-27 años 7 50,00% 
3-6 años 3 21,42% 

 
 2.2 Diseño 
 Se empleó un diseño descriptivo-exploratorio con el propósito principal de evaluar 
la relación entre el Compromiso afectivo con la organización y el Work engagement de 
los trabajadores (variables independientes) con los niveles de Satisfacción laboral y 
Bienestar Psicológico percibidos (variables dependientes). 

 2.3 Instrumentos 
 Cuestionario de variables sociodemográficas. Se elaboró un cuestionario para 
recabar información sobre variables sociodemográficas y laborales, que recogía 
información sobre género, edad, municipio de residencia, estudios máximos finalizados, 
antigüedad en el puesto y en la organización (tanto en las FAS como en la Subdelegación 
de Defensa), escala y área de destino. 
 
 Cuestionario de Identificación Organizacional (OIQ). Desarrollado por 
Cheney et al. (2000), este instrumento inicialmente se concibió para medir la 
Identificación Organizacional, aunque en realidad evalúa un componente específico, el 
Compromiso Afectivo con la organización. Originalmente compuesto por 25 ítems, fue 
reducido tras eliminar aquellos que no contribuían significativamente al constructo 
(Miller et al., 2000). Este instrumento está compuesto por tres subescalas, representativas 
de las tres dimensiones centrales del Compromiso afectivo: (a) membresía, (b) lealtad y 
(c) similaridad. Los doce ítems puntúan en una escala de respuesta tipo Likert, de 1 = 
"Totalmente en desacuerdo" a 7 = "Totalmente de acuerdo". Esta versión de 12 ítems ha 
mostrado una alta fiabilidad interna, con un α = 0.85. El instrumento fue adaptado al tipo 
de organización evaluada, es decir, a las FAS. Ejemplos de ítems serían: "Estaría 
dispuesto/a a desarrollar el resto de mi carrera en las Fuerzas Armadas" y "Encuentro 
que mis valores y los valores de las Fuerzas Armadas son muy similares". 
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 Escala de Work Engagement (Utrecht Work Engagement Survey-UWES), 
desarrollada por Schaufeli y Bakker (2003) para medir la implicación en el trabajo. Se 
utilizó el cuestionario adaptado al español en su versión reducida de nueve ítems (UWES-
9, Schaufeli et al., 2006). Este instrumento está compuesto por tres subescalas, 
representativas de las tres dimensiones centrales del Work engagement: (a) vigor (3 ítems, 
incluyendo: "en mi trabajo me siento lleno de energía"); (b) dedicación (3 ítems, 
incluyendo: "mi trabajo me inspira"); y (c) absorción (3 ítems, incluyendo: "soy feliz 
cuando estoy absorto en mi trabajo"). Los nueve ítems de la UWES-9 puntúan en una 
escala de respuesta de tipo Likert que oscilan entre 0 (nunca) y 6 (diariamente). Los 
niveles de fiabilidad obtenidos en el estudio original de validación del instrumento 
oscilaron entre 0.60 y 0.88 para la subescala de vigor, entre 0.75 y 0.90 para la subescala 
de dedicación y entre 0.66 y 0.86 para la subescala de absorción (Schaufeli et al., 2006). 
 
 Escala de Satisfacción Laboral (Subescala del Cuestionario de Diagnóstico del 
Puesto -Job Diagnostic Survey-JDS): Se utilizó la subescala de satisfacción general con 
el puesto de trabajo del Cuestionario de Diagnóstico del Puesto -Job Diagnostic Survey 
(JDS), desarrollado por Hackman y Oldham (1974). En el presente estudio se utilizó la 
versión para población española de Fuertes-Martínez et al. (1996). La escala mide la 
satisfacción de los trabajadores con el puesto de trabajo que desempeñan. La subescala 
utilizada se compone de 5 ítems con una escala de respuesta tipo Likert de 1 = 
“Totalmente en desacuerdo” a 7 = “Totalmente de acuerdo”. Ejemplos de ítems serían: 
“En general, estoy muy satisfecho/a con este trabajo” y “Las personas que desempeñan 
este puesto piensan con frecuencia en dejarlo”. Tanto la versión de Hackman y Oldham 
(1974) como la versión en español de Fuertes-Martínez et al. (1996), presentan valores 
de fiabilidad de α = 0.76. 
 
 Escala de Bienestar Psicológico (Índice de Felicidad de Pemberton-PHI): 
Desarrollada por Hervás y Vázquez (2013) mide bienestar psicológico. La escala 
completa tiene un alfa de Cronbach =0.88 y consta de dos secciones. La primera sección 
evalúa el bienestar recordado, e incluye 11 ítems relacionados con diferentes dominios: 
bienestar general (ítems 1 y 2); bienestar eudaimónico (ítems 3 a 8); bienestar hedónico 
(ítems 9 y 10); y bienestar social (ítem 11). Comprende afirmaciones como “Estoy muy 
satisfecho con mi vida” o “Me siento muy unido a las personas que me rodean”, que se 
puntúan en una escala de nivel de acuerdo o desacuerdo, desde 0 = “En total desacuerdo” 
a 10 = “Totalmente de acuerdo”. La segunda sección está integrada por 10 ítems 
relacionados con el bienestar experimentado el día anterior a la cumplimentación de la 
escala con una escala de respuesta dicotómica (Sí o No). Se trata de 5 experiencias 
positivas (p.ej., “Pasé un rato divertido con alguien”) y 5 experiencias negativas (p.ej., 
“Estuve preocupado por temas personales). 

 2.4 Procedimiento 
 En primer lugar, se definieron las variables de investigación y se llevó a cabo una 
revisión bibliográfica para fundamentar el estudio propuesto. En segundo lugar, se 
seleccionaron los instrumentos para medir las variables estudiadas en este trabajo. Se 
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empleó un muestreo no probabilístico y por conveniencia para obtener la muestra, donde 
el único criterio de inclusión era ser militar asignado a la Subdelegación de Defensa en 
S/C de Tenerife. La recolección de datos se realizó entre marzo y abril de 2024, durante 
2 semanas. Para garantizar el anonimato de los participantes, se distribuyeron los 
cuestionarios en formato impreso, permitiendo a los participantes depositarlos en un lugar 
designado una vez completados. No se estableció un límite de tiempo para su 
cumplimentación, permitiendo a los participantes entregarlos en cualquier momento 
durante su jornada laboral. Una vez recogidos los datos, se procedió a su volcado en el 
programa Excel versión 2021 y se realizaron los análisis estadísticos con el programa 
Jamovi versión 2.5.3. 

3. Resultados 
 En primer lugar, se calcularon los estadísticos descriptivos de las variables y los 
índices de fiabilidad de las escalas utilizadas (Ver tabla 2). 
 
Tabla 2 
Estadísticos descriptivos y Alfa de Cronbach por escala 
 

 M DT Mín Máx α 
Compromiso afectivo 5.39 1.32 1.83 7.00 ,93 

    Membresía 5.78 1.58 1.00 7.00 ,92 
    Lealtad 5.33 1.28 1.83 7.00 ,82 

    Similaridad 5.12 1.51 2.67 7.00 ,79 
Work Engagement 4.60 0.83 3.33 6.00 ,87 

    Vigor 4.74 0.87 3.00 6.00 ,92 
    Dedicación 4.70 0.92 3.33 6.00 ,77 
    Absorción 4.38 0.97 3.00 6.00 ,75 

Satisfacción laboral 5.48 1.49 2.80 7.00 ,89 
Bienestar Psicológico 7.75 0.95 6.32 9.24 ,77 

    B. Exp 0.88 0.08 0,70 1.00 ,89 
    B. Record 8,37 1.03 6.82 10.00 ,78 

Nota: “B. Exp”= Bienestar Experimentado: “B.Record”= Bienestar Recordado. 
 
 Las puntuaciones medias mostraron valores altos, destacando en primer lugar el 
Compromiso afectivo con la organización (M=5,39; DT=1,32) y todas sus dimensiones: 
Membresía (M=5,78; DT=1,58), Lealtad (M=5,33; DT=1,28) y Similaridad (M=5,12; 
DT=1,51). Del mismo modo, el Work engagement mostró medias altas en su dimensión 
general (M=4,60; DT=0,83) así como en todas sus sub-dimensiones: Vigor (M=4,74; 
DT=0,87), Dedicación (M=4,70; DT=0,92) y Absorción (M=4,38; DT=0,97). 

La variable Satisfacción laboral también presentó una media elevada (M=5,48; 
DT=1,49). Y el Bienestar psicológico presentó una media alta en su dimensión general 
(M=7,75; DT=0,95), y en sus sub-dimensiones: Bienestar recordado (M=8,37; DT=1,03) 
y Bienestar experimentado (M=0,88; DT=0,08). 
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En conjunto, se destaca que todas las escalas obtuvieron índices de fiabilidad 
adecuados, que varían entre 0,768 y 0,931, destacando las escalas de Compromiso 
afectivo (α =,93), y las sub-escalas de Membresía (α=,92) y Vigor (α=,92). 
 A continuación, con el fin de responder al Objetivo específico 1. Analizar la 
relación entre las variables Compromiso afectivo, Work engagement, Satisfacción laboral 
y Bienestar psicológico, se realizó un análisis de correlaciones bivariadas de Pearson para 
contrastar la Hipótesis 1a: Se espera que, a mayor nivel de Compromiso afectivo, mayor 
será el nivel de Satisfacción laboral y Bienestar psicológico, e Hipótesis 1b: Se espera 
que a mayor nivel de Work engagement, mayor será la Satisfacción laboral y el Bienestar 
psicológico (Ver tabla 3). 
 
Tabla 3 
Matriz de correlaciones de Pearson entre las variables del estudio  

 1 2 3 3a 3b 3c 4 4a 4b 4c 5 6 6a 6b 

1.Antigüedad -              

2.Escala ,540* -             

3.Compromiso -,053 ,019 -            

Membresía ,428* ,187 ,943*** -           

Lealtad ,005 -,079 ,969*** ,893*** -          

Similaridad ,430* ,188 ,881*** ,750** ,773** -         

4.Engagement ,275 ,070 ,112 -,137 ,113 ,345* -        

Vigor ,142 -,022 ,059 -,143 ,092 ,202 ,887*** -       

Dedicación ,289 ,100 ,148 -,090 ,152 ,356* ,894*** ,682** -      

Absorción ,326* ,099 ,092 -,138 ,062 ,365* ,915*** ,727** ,728** -     

5.Satisfacción ,689** ,566* ,658** ,681** ,604* ,575* ,014 -,104 ,110 ,025 -    

6.Bienestar ,726** ,491* -,088 -,266 -,030 ,020 ,549* ,679** ,301 ,507* -,117 -   

Experimentado ,650* ,407* -,156 -,271 -,090 -,113 ,200 ,286 ,038 ,220 ,118 ,676** -  

Recordado ,495* ,622** ,087 -,265 -,029 ,021 ,549* ,681** ,302 ,508 ,119 1,00**
* 

672** - 

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001            

 
 Como se observa, el Compromiso afectivo no se relaciona con el Bienestar 
psicológico, ni en su dimensión general ni en sus sub-dimensiones. Sin embargo, el 
Compromiso afectivo sí se relaciona con la Satisfacción laboral, tanto en su dimensión 
general (r=,658; p<,01) como en sus sub-dimensiones: Membresía (r=,681; p<,01), 
Lealtad (r=,604; p<,05) y Similaridad (r=,575; p<,05). 
 Por su parte, el Work engagement muestra una relación positiva fuerte con el 
Bienestar psicológico recordado (r=,549; p<,05), pero no con la Satisfacción laboral. 
Sigue el mismo patrón en sus sub-dimensiones: Vigor (r=,679; p<,01) y Absorción 
(r=,507; p<,05). Sin embargo, la dimensión Dedicación se relaciona de manera más débil 
con el Bienestar psicológico y ninguna de las tres sub-dimensiones del Work engagement 
muestra relación con la Satisfacción laboral. Por lo tanto, los resultados permiten aceptar 
tanto la H1a y la H1b de manera parcial. 
 En el Objetivo 2. Analizar las diferencias en Compromiso afectivo, Work 
engagement, Satisfacción laboral y Bienestar psicológico en función de la antigüedad en 
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la institución, para contrastar las hipótesis 2a y 2b se realizaron cuatro análisis de varianza 
de una vía (Anovas), uno para cada variable (Compromiso afectivo, Work engagement, 
Satisfacción laboral y Bienestar psicológico). Para ello se empleó el factor antigüedad 
categorizado en tres grupos: el primero estaba formado por los trabajadores más recientes 
(de 3 a 6 años) (n=3), el segundo agrupaba a personas cuya antigüedad iba de 15 a 27 
años en las FAS (n=6) y el tercer grupo estaba formado por los trabajadores de mayor 
antigüedad (de 29 a 38 años) (n=5). 
  

En relación a la Hipótesis 2a: Se espera que los participantes con mayor 
antigüedad en el puesto de trabajo presenten mayores niveles de Compromiso afectivo y 
mayores niveles de Work engagement. Los resultados mostraron que no existen 
diferencias significativas en los niveles de Compromiso afectivo de los participantes en 
función de su antigüedad en las FAS (F(2.6,57)=4,44; p=,060; h2=,413). Sin embargo, 
teniendo en cuenta el reducido tamaño de la muestra y el elevado tamaño de efecto, se 
hará una interpretación descriptiva en la que se observa que las medias obtenidas 
revelaron que los trabajadores de mayor antigüedad presentaron niveles más altos de 
Compromiso afectivo que los trabajadores de menor antigüedad, quienes, a su vez, 
presentaron más Compromiso afectivo que los trabajadores de antigüedad intermedia 
(Ver Tabla 4). 

 
 Tabla 4 
 Análisis de Varianza de una vía entre Compromiso afectivo y Antigüedad en las 
 FAS 
 

Descriptivos de Grupo 
 Antigüedad N  M DT 
Compromiso De 3 a 6 años 3 5,53 0,51 
 De 15 a 27 años 6 4,51 1,52 
 De 29 a 38 años 5 6,37 0,58 

 
Tampoco se encontraron diferencias significativas en la variable Work 

engagement en función de la antigüedad en las FAS (F(2.5,86)=2,59; p=,156; h2=,335). 
Sin embargo, teniendo en cuenta el reducido tamaño de la muestra y el elevado tamaño 
de efecto, se hará una interpretación descriptiva en la que se observa que los trabajadores 
de mayor antigüedad presentaron mayores niveles de Work engagement que los 
trabajadores de antigüedad intermedia, quienes, a su vez, presentaron más Work 
engagement que los trabajadores más recientes (Ver Tabla 5). Considerando todos los 
aspectos mencionados, se podría aceptar parcialmente la H2a. 
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Tabla 5 
Análisis de Varianza de una vía entre Work engagement y Antigüedad en las FAS 

Descriptivos de Grupo 
 Antigüedad N M DT 
Engagement De 3 a 6 años 3 3,89 0,62 
 De 15 a 27 años 6 4,52 0,68 
 De 29 a 38 años 5 5,13 0,84 

  
En cuanto a la Hipótesis 2b. Se espera que los participantes con mayor antigüedad 

en el puesto de trabajo presenten mayores niveles de Satisfacción laboral y Bienestar 
psicológico, no se encontraron diferencias significativas en Satisfacción laboral en 
función de la antigüedad en las FAS (F(2.7,31)=4,35; p=,06; h2=,506). Sin embargo, 
teniendo en cuenta el reducido tamaño de la muestra y el elevado tamaño de efecto, se 
hará una interpretación descriptiva en la que se observa una tendencia a sentir menor 
Satisfacción laboral en el grupo de antigüedad intermedia. Es decir, los trabajadores con 
menor o mayor antigüedad presentaron mayores niveles de satisfacción que el grupo con 
una antigüedad intermedia (Ver tabla 6).  

 
 Tabla 6 
 Análisis de Varianza de una vía entre Satisfacción laboral  y Antigüedad en las 
 FAS 
 

Descriptivos de Grupo 
 Antigüedad N M DT 
Satisfacción De 3 a 6 años 3 6,33 0,31 
 De 15 a 27 años 6 4,30 1,59 
 De 29 a 38 años 5 6,40 0,62 

 

Tampoco se encontraron diferencias significativas en Bienestar psicológico en 
función de la antigüedad de los participantes en las FAS (F(2.5,66)=2,04; p=,216; 
h2=,219). Sin embargo, teniendo en cuenta el reducido tamaño de la muestra y el elevado 
tamaño de efecto, se hará una interpretación descriptiva en la que se observa una 
tendencia a sentir menor Bienestar psicológico en el grupo de menor antigüedad. Es decir, 
los trabajadores con antigüedad intermedia o mayor presentaron niveles más altos de 
Bienestar psicológico que el grupo con una antigüedad menor (Ver Tabla 7). Por todo lo 
mencionado se rechaza la H2b. 
 

Tabla 7 
Análisis de Varianza de una vía entre Bienestar psicológico y Antigüedad en las 
FAS 
 

Descriptivos de Grupo 
 Antigüedad N M DT 
Bienestar De 3 a 6 años 3 6,93 0,73 
 De 15 a 27 años 6 8,00 0,74 
 De 29 a 38 años 5 7,94 1,16 
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A continuación, para contrastar las hipótesis 2c y 2d se llevaron a cabo cuatro 
análisis de diferencia de medias utilizando la prueba t de Student. Dos de estos análisis 
compararon las escalas de Oficiales y Suboficiales en cada una de las variables, mientras 
que los otros dos compararon a los Suboficiales con la escala de Tropa y Marinería en 
cada una de las variables. 

 
En cuanto a la Hipótesis 2c. Se anticipa que los participantes clasificados como 

Oficiales obtendrán niveles más altos de Compromiso afectivo y Work engagement en 
comparación con aquellos clasificados como Suboficiales. A su vez, se espera que los 
Suboficiales muestren niveles más altos en estas variables que el personal clasificado 
como militar de Tropa y Marinería (MTM). Los resultados mostraron que no existen 
diferencias significativas ni en el Compromiso afectivo entre oficiales (M=5,67; 
DT=,236) y suboficiales (M=5,36; DT=1,83) (t(7)=-,228; p=,826; h2=-,183); ni en el 
Work engagement entre Oficiales (M=5,00; DT=,471) y Suboficiales (M=4,98; DT=,833) 
(t(7)=-,025; p=,981; h2=-,020) (Ver tabla 8). 
 

Tabla 8 
Medias Independientes T-test entre Oficiales y Suboficiales 
 
 Grupo N   M  DT SE 
Compromiso Oficiales 2 5,67 ,236 ,167 
 Suboficiales 7 5,36 1,83 ,690 
Engagement Oficiales 2 5,00 ,471 ,333 
 Suboficiales 7 4,98 ,833 ,315 

 
Tampoco se encontraron diferencias entre suboficiales (M=5,36; DT=1,83) y 

militares de Tropa y Marinería (M=5,33; DT=,812) en el Compromiso afectivo (t(10)=-
0,319; p=,756; h2=-,01), ni en el Work engagement (t(10)=1,50; p=,163; h2=-1,52). Sin 
embargo, se observa una ligera diferencia de medias en la que son los Suboficiales 
quienes manifiestan mayor Work engagement (M=4,98; DT=,833) en comparación con 
los militares de Tropa y Marinería (M=3,91; DT=,440) (Ver tabla 9). Por todo lo 
mencionado se rechaza la H2c. 
 

Tabla 9 
Medias Independientes T-test entre Suboficiales y Militares de Tropa y Marinería 
(MTM) 
 
 Grupo N   M  DT SE 
Compromiso Suboficiales 7 5,36 1,83 ,690 
 MTM 5 5,33 ,812 ,363 
Engagement Suboficiales 7 4,98 ,833 ,315 
 MTM 5 3,91 ,440 ,197 

Respecto a la Hipótesis 2d. Se anticipa que los participantes clasificados como 
Oficiales obtendrán niveles más altos de Satisfacción laboral y Bienestar psicológico en 
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comparación con aquellos clasificados como Suboficiales. A su vez, se espera que los 
Suboficiales muestren niveles más altos en estas variables que el personal clasificado 
como militar de Tropa y Marinería (MTM). Los resultados mostraron que no existen 
diferencias significativas ni en la Satisfacción laboral (t(7)=,456; p=,662; h2=-,366) entre 
Oficiales (M=5,90; DT=0,42) y Suboficiales (M=5,29; DT=1,81), ni en el Bienestar 
psicológico (t(7)=-,871; p=,413; h2=,698). Sin embargo, se observa una ligera diferencia 
de medias en la que son los Suboficiales tienden a manifestar mayor Bienestar psicológico 
(M=8,16; DT=1,09) en comparación con los Oficiales (M=7,45; DT=0,30) (Ver tabla 10). 

Tabla 10 
Medias Independientes T-test entre Oficiales y Suboficiales 
 

 Grupo N  M DT SE 
Satisfacción Oficiales 2 5,90 0,42 ,300 
 Suboficiales 7 5,29 1,81 ,683 
Bienestar Oficiales 2 7,45 ,301 ,213 
 Suboficiales 7 8,16 1,09 ,413 

Asimismo, no se encontraron diferencias en la Satisfacción laboral (t(10)=-0,319; 
p=,756; h2=,186) entre Suboficiales (M=5,29; DT=1,81) y militares de Tropa y Marinería 
(M=5,60; DT=1,47), ni en Bienestar psicológico (t(10)=1,50; p=,163; h2=-,881). Sin 
embargo, se observa una ligera diferencia de medias en la que son los Suboficiales 
quienes tienden a manifestar mayor Bienestar psicológico (M=8,16; DT=1,09) en 
comparación con los militares de Tropa y Marinería (M=7,31; DT=0,73) (Ver tabla 11).  
Por todo lo mencionado se rechaza la H2d. 
 

Tabla 11 
Medias Independientes T-test entre Suboficiales y Militares de Tropa y Marinería 
(MTM) 
 
 Grupo N   M DT SE 
Satisfacción Suboficiales 7 5,29 1,81 ,683 
 MTM 5 5,60 1,47 ,660 
Bienestar Suboficiales 7 8,16 1,09 ,413 
 MTM 5 7,31 0,73 ,327 

 

 En lo que respecta al Objetivo específico 3, se pretende contrastar la Hipótesis 
3a: El Compromiso afectivo con la organización y el Work engagement con el trabajo 
explicarán la Satisfacción laboral y el Bienestar psicológico de la muestra de estudio. Se 
llevaron a cabo dos regresiones lineales múltiples. La primera de ellas para estimar la 
capacidad predictiva de las variables Compromiso afectivo y Work engagement sobre la 
variable criterio Satisfacción Laboral (Ver tabla 12), y la segunda sobre la variable criterio 
Bienestar Psicológico (Ver Tabla 13). Inicialmente se planteó incluir las sub-dimensiones 
de las variables independientes como predictoras, sin embargo, debido a problemas de 
multicolinealidad, solamente se pudo incluir la dimensión general del Compromiso 
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afectivo, mientras que las sub-dimensiones del Work engagement no dieron esos 
problemas. 
 El primer modelo obtenido no resultó significativo (F(4,9)=2,06; p=,170) aunque 
mostró que el 47,7% (R2= ,477) de la varianza de la Satisfacción laboral era explicada en 
conjunto por el Compromiso y las tres dimensiones del Work engagement (Vigor, 
Absorción y Dedicación). En la tabla 12 se muestran los resultados de la regresión y el 
tamaño del efecto obtenido para el modelo (f2= 0,32).  
 Como se observa, únicamente la variable Compromiso afectivo ha resultado 
significativa para predecir la Satisfacción laboral (ß=,644; p=,027) explicando de forma 
exclusiva el 44% de la varianza (sr2=,44), mientras que el 3,7% restante de la varianza 
(sr2=,037), se divide entre las restantes variables predictoras (Vigor, Dedicación y 
Absorción).  

Tabla 12 
Modelo de regresión Lineal del Compromiso afectivo y las dimensiones del Work 
engagement sobre la Satisfacción laboral 
 

 B D.E β t p R2 f2 
Compromiso ,727 2,46 ,644 2,63 ,027 ,477 0,32 
Vigor -,530 ,641 -,307 -,827 ,429 ,477 0,32 
Dedicación ,302 ,611 ,185 ,494 ,633 ,477 0,32 
Absorción ,084 ,612 ,054 ,137 ,894 ,477 0,32 

  
 Al realizar la segunda regresión lineal se obtuvo un modelo no significativo 
(F(4,9)=2,64; p=,105) pero que mostró que el 53,9% (R2= ,539) de la varianza del 
Bienestar psicológico era explicada en conjunto por Compromiso afectivo, Vigor, 
Absorción y Dedicación. Como se observa, la variable Vigor ha resultado significativa, 
por lo tanto, se considera que es la que mejor predice el Bienestar psicológico (ß=,781; 
p=,05), explicando de forma exclusiva el 36% de la varianza (sr2=,36), seguida de la 
Dedicación (ß=-,384; p=,304), que aporta de forma exclusiva un 12% a la varianza 
explicada (sr2=,12), el 4% restante se divide entre las demás variables predictoras 
(Absorción y Compromiso afectivo) (sr2=,04). En la tabla 13 se muestran los resultados 
de la regresión y el tamaño del efecto obtenido para el modelo (f2= 0,50). 
 
Tabla 13 
Modelo de regresión Lineal del Compromiso afectivo y las dimensiones del Work 
engagement sobre el Bienestar psicológico 
 

 B D.E β t p R2 f2 
Compromiso -,071 ,164 ,099 -,430 ,677 ,539 0,50 
Vigor ,854 ,381 ,781 2,24 ,052 ,539 0,50 
Dedicación -,396 ,364 -,384 -1,09 ,304 ,539 0,50 
Absorción ,224 ,364 ,228 ,614 ,554 ,539 0,50 

 Por lo tanto, se acepta parcialmente la H3a, ya que la Satisfacción laboral está 
explicada por el Compromiso afectivo, pero no por el Work engagement, mientras que el 
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Bienestar psicológico está principalmente explicado por el Vigor (una dimensión del 
Work engagement), pero no por el Compromiso afectivo. 

4. Discusión 
 El propósito de esta investigación fue evaluar evaluar la relación de la satisfacción 
laboral y el bienestar psicológico con compromiso afectivo con la organización y work 
engagement en una muestra de militares destinados en la Subdelegación de Defensa en 
Santa Cruz de Tenerife.  
 Es importante destacar que en el estudio participaron 14 de los 19 militares que 
integran la Subdelegación de Defensa en Santa Cruz de Tenerife. Asimismo, cabe resaltar 
que todas las escalas utilizadas mostraron una alta consistencia interna, lo que las hace 
confiables para medir nuestras variables de estudio. 
 Se encontró que los niveles en las diferentes variables fueron elevados. Esto indica 
que los militares participantes muestran una fuerte conexión emocional con su labor, una 
disposición activa hacia sus responsabilidades laborales, un buen bienestar psicológico y 
altos niveles de satisfacción en su trabajo. Estos resultados son alentadores y sugieren un 
ambiente laboral saludable y positivo dentro de la institución. 
 Con relación al primer objetivo específico, que buscaba examinar las relaciones 
entre Compromiso afectivo con la organización, Work engagement, Satisfacción laboral 
y Bienestar psicológico en la muestra de estudio, se encontró que el Compromiso afectivo 
se relaciona con la Satisfacción laboral, mientras que el Work engagement lo hizo con el 
Bienestar psicológico. Estos hallazgos han sido en parte respaldados por autores como 
Topa et al. (2006) y Espinoza et al. (2015) quiénes encontraron una correlación positiva 
entre estas variables, lo que sugiere que cuando los trabajadores están emocionalmente 
vinculados e identificados con los valores y objetivos de la institución, es más probable 
que estén satisfechos laboralmente y además, si sienten altos niveles de energía y 
entusiasmo hacia su puesto trabajo, es más probable que experimenten un mayor bienestar 
psicológico. Esto subraya la importancia de promover tanto el Compromiso afectivo 
como el Work engagement en el entorno laboral para mejorar la satisfacción laboral y el 
bienestar psicológico. 
 En cuanto al segundo objetivo, que pretendía analizar las diferencias en las 
variables Compromiso afectivo con la organización, Work engagement, Satisfacción 
laboral y Bienestar psicológico según factores laborales como antigüedad en la 
organización y escala a la que pertenece el trabajador. Los resultados no revelaron 
diferencias significativas. Mael y Ashforth (1990) y Todorović et al., (2017) indicaron 
que la satisfacción y el compromiso en los miembros de un ejército no está 
necesariamente relacionada con la duración de su servicio. Sin embargo, debido al tamaño 
reducido de la muestra, aún podemos realizar interpretaciones descriptivas. Se observa 
que a medida que aumenta la antigüedad en las FAS, también lo hacen los niveles de 
Compromiso afectivo, Work engagement y Satisfacción laboral. En cuanto al Bienestar 
psicológico, aquellos militares con una antigüedad intermedia obtienen puntuaciones más 
altas. Por otro lado, los trabajadores más recientes también muestran altos niveles de 
Compromiso afectivo y Satisfacción laboral, pero presentan menor Work engagement y 
Bienestar psicológico en comparación con los otros dos grupos. 
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 Por tanto, la antigüedad en las FAS puede tener cierta relación con el nivel de 
Compromiso afectivo, Work engagement y Satisfacción laboral, es decir, en el grado de 
entusiasmo por asistir al trabajo cada mañana, la dedicación y lealtad hacia su puesto, y 
en el nivel de motivación y actitud positiva. Sin embargo, ser más antiguo no 
necesariamente se traduce en un mayor Bienestar psicológico. 
 Por otro lado, al considerar la variable laboral Escala, no se observan diferencias 
significativas en ninguna de las variables mencionadas. Sin embargo, mediante una 
interpretación descriptiva, se destaca que los Suboficiales muestran un mayor Work 
engagement que los militares de Tropa y Marinería, así como un mayor Bienestar 
psicológico en comparación con los Oficiales y el personal de Tropa y Marinería. En 
cuanto al Compromiso afectivo y a la Satisfacción laboral, no se encontraron diferencias 
en relación con la escala, lo cual coincide con lo mencionado por Mael y Ashforth (1990) 
y Todorović et al., (2017), tanto la satisfacción como el compromiso laboral están más 
relacionados con la personalidad y los valores individuales que con la posición jerárquica. 
Uno de los factores más importantes para una identificación organizacional sólida y, por 
ende, una mayor satisfacción, es la congruencia entre los intereses personales y las 
actividades organizativas, como señala Todorović et al., (2017). 
 Finalmente, respecto al tercer objetivo, que buscaba evaluar en qué medida el 
Compromiso afectivo con la organización y el Work engagement explican la Satisfacción 
laboral y el Bienestar psicológico de los participantes en el estudio, se concluye que la 
Satisfacción laboral está explicada en mayor medida por el Compromiso afectivo, 
mientras que el Bienestar psicológico es mejor explicado por el Work engagement, 
específicamente por el Vigor, entendido como la energía y la resistencia mental mientras 
se trabaja, y asociado al deseo de invertir esfuerzo incluso cuando aparecen dificultades. 
Esto concuerda con los resultados obtenidos en la matriz de correlaciones bivariadas de 
Pearson, donde se confirmó que a medida que aumenta el Compromiso, también lo hacen 
los niveles de Satisfacción laboral, mientras que a niveles más altos de Work engagement 
corresponden mayores niveles de Bienestar psicológico. 
 Tradicionalmente en el ámbito militar, la investigación se ha centrado en analizar 
factores como el estrés o el burnout, vinculados estrechamente a las labores 
desempeñadas en unidades operativas de las FAS. Sin embargo, aunque se han realizado 
algunos estudios desde la perspectiva de la Psicología Organizacional Positiva (POP), 
estos también se han enfocado en roles militares altamente operativos, dejando en 
segundo plano a segmentos igualmente fundamentales de la población militar que 
desempeñan tareas no operativas, como reclutamiento y selección de nuevos aspirantes. 
Hasta la fecha, no se han realizado investigaciones en una Subdelegación de Defensa 
donde la mayoría de las tareas asignadas son de índole administrativa, de reclutamiento 
y selección, por lo que no se podrían considerar muchos estudios cuya muestra pertenece 
a unidades de mayor operatividad y ejercen actividades de alta intensidad como podrían 
ser las de Infantería o Zapadores. 
 La principal fortaleza de este estudio radica, por un lado, en su interés y atención 
en unidades no operativas dentro de las FAS, y, por otro lado, en su enfoque en variables 
positivas que deben ser fomentadas en las diferentes unidades militares para aumentar su 
rendimiento y preparación. Profundizar en este campo facilitará la implementación de 
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acciones destinadas a promover el bienestar laboral y psicológico tanto en las 
Subdelegaciones de Defensa como en cualquier otro destino donde se encuentren los 
militares, ya sea en el Ejército de Tierra, Ejército del Aire y del Espacio o Armada. 
 Contar con personal militar motivado, satisfecho y feliz es primordial, ya que su 
trabajo es esencial y de gran importancia para garantizar la seguridad nacional y preservar 
la soberanía y la integridad territorial. Además, se propone integrar la medición de estas 
variables en los nuevos miembros que se incorporan a las FAS cada año, ya que sería de 
gran interés evaluarlas al inicio de su incorporación y realizar un seguimiento a lo largo 
del tiempo para comprender mejor su evolución y su impacto en el bienestar de los 
militares. 
 Como limitación de este estudio cabe mencionar la dificultad para encontrar 
instrumentos que midan con precisión la identificación organizacional (IO). Es necesario 
realizar una búsqueda más profunda sobre esta variable y su medición. 
 Cabe señalar que la realización de la investigación en una sola unidad de las FAS, 
hace que no sea representativa de la totalidad. Es decir, si bien los resultados pueden ser 
extrapolados a otras Subdelegaciones de Defensa dentro de las FAS que compartan 
características similares con la unidad investigada, no sería apropiado generalizarlos a 
unidades con características significativamente diferentes, por ejemplo, a unidades 
operativas (como se ha mencionado anteriormente). Cada unidad tiene un conjunto de 
variables contextuales que influyen en los resultados, como la cultura organizacional o el 
liderazgo. Por lo tanto, la aplicabilidad de los resultados a otras unidades dependerá en 
gran medida de la similitud en estas variables contextuales. 
 De cara a futuras líneas de investigación sería interesante replicar este estudio 
considerando la diversidad de unidades dentro de las FAS. Cada ejército posee una amplia 
gama de roles y funciones, por lo tanto, sería fundamental analizar las características 
específicas de la población estudiada, teniendo en cuenta la naturaleza del trabajo, el 
contexto y las tareas desempeñadas por los militares en cada unidad. Además, se sugiere 
adoptar un enfoque desde la psicología positiva, ya que, promover el estudio de variables 
como la conciliación familia-trabajo o la calidad de vida que pueden ofrecer una 
perspectiva constructiva para comprender y mejorar la experiencia laboral de los 
militares. Además, sería interesante promover la investigación en las Fuerzas Armadas 
Españolas, dado el escaso corpus bibliográfico en nuestro país. La mayoría de las 
investigaciones se han llevado a cabo en otras naciones de Latinoamérica, así como en 
Estados Unidos o Reino Unido, con contextos culturales y factores sociodemográficos 
diferentes. Por ello, se propone la realización de una mayor investigación en España para 
profundizar en el impacto que tiene contar con militares emocionalmente comprometidos 
con sus labores, a corto y a largo plazo. 
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