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psicométricasy estructura factorial del cuestionario
«Job Involvement»

LUISGONZALEZ* Y JOAQUI'N DE ELENA
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RESUMEN

El principal objetivo de este trabajo es analizar |as propiedades psicométricas y estructura
factorial de la adaptacion castellana (Gonzalez y De Elena, 1993) del cuestionario de impli-
cacion en e trabgjo de Lodhal y Kejner (1965). El examen de la escala se lleva a cabo a par-
tir de las respuestas de una muestra de 83 empleados de la administracién y en funcién de
tres tipos de andlisis. En primer lugar, se analiza la homogeneidad y fiabilidad de los 20
items que componen €l cuestionario. Los resultados muestran una buena consistencia interna
de la escala con un coeficiente a de .87. Por otra parte, se realiza un estudio de la estructura
factorial de laescala por medio del andlisis factorial exploratorio. De acuerdo con los resulta-
dos obtenidos puede afirmarse que laimplicacion en el trabajo evaluada por medio de la
adaptacion castellana del cuestionario de implicacion de Lodhal y Kejner (1965) presenta una
estructura multidimensional compuesta basicamente por tres dimensiones que coinciden bési -
camente con las descritas en la escala original. Finalmente, |os resultados evidencian que €
cuestionario presenta correlaciones significativas y del signo esperado con |os criterios consi-
derados o que aporta apoyo empirico a la validez de constructo de la version castellana del
cuestionario de implicacion en € trabgjo.

ABSTRACT

The main goal of this paper isto analyze the psychometric features and factor structure of the
Spanish version (Gonzdlez y De Elena, 1993) of the Lodhal and Kejner's (1965) ‘ Job Invol-
vement’ questionnaire. The scale was applied to a sample of 83 public administration emplo-
yees. Three types of analysis are taking place. On one hand, homogeneity and reliability for
the 20 items of the questionnaire are pursued. Results show a good internal consistency (a
coefficient=.87). On the other hand, an exploratory factor analysis is performed to achieve
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the scale factor structure. According to this, the Spanish version of the questionnaire shows a
multidimensional structure, in fact the same trhee basic dimensions of the original scale.
Finally, results also show that the questionnaire significantly correlates with the criteria, indi-
cating an empirical support to the construct validity of the Spanish version.
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INTRODUCCION

El estudio de las actitudes en el trabgjo
constituye uno de los niicleos esencia es de
la Psicologia del Trabajo y de las Organi-
zaciones. Bien es cierto que durante
muchos afios este estudio se centré casi
exclusivamente en el andlisis de la satis-
faccion en el trabgjo. En las Ultimas déca
da, sin embargo, €l interés de losinvestiga-
dores de la psicologia del trabajo y de las
organizaciones y de los profesionales de la
direccién y gestion de recursos humanos
ha girado hacia actitudes en el trabajo
como el compromiso organizacional o la
implicacion en el trabajo. En €l caso de la
implicacion en el trabajo este interés se
apoya principalmente en dos razones que
estén intimamente relacionadas y que con-
forman, en cierto modo, una unidad causal.
Por un lado, el inicio del interés por el
estudio de laimplicacién en el trabgjo esta
ligado a su capacidad para predecir resulta-
dos organizacionales como el absentismo,
la rotacion de personal y el desempefio
laboral (Blau, 1986; Blau 'y Boal, 1989; De

Elenay Gonzélez, 1993; Huselid y Day,
1991; Keller, 1997). Por otro lado, hoy en
dia se considera que laimplicacion en el
trabajo es una de las claves del éxito orga
nizacional. Los trabajadores con un alto
nivel de implicacién en e trabajo, no sélo
se involucran mas en larealizacion de su
tarea, sino que también mejoran su motiva-
cién, satisfaccion en € trabgjo y desempe-
fio o que redunda en una mejora de la efi-
cacia organizacional. En definitiva, la
implicacién en el trabajo y su gestién se
convierten en un elemento estratégico de la
direccién de recursos humanos que permi-
ten obtener a la empresa una ventgja com-
petitiva sostenible (Lawler, 1992; Pleffer,
1994).

Desde su inicio el estudio de laimplica-
cién en el trabajo se ha caracterizado por
una importante ambigledad conceptual.
Ambigiiedad conceptual que ha persistido
a pesar de la evidencia de su independen-
cia de constructos como satisfaccion en €l
trabajo o compromiso organizacional
(Brooke et al., 1988; Cook et al., 1981,
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Gonzélez y De Elena, 1993; 1997; Kubes,
1990; Mathieu y Farr, 1991; Shoreet al.,
1990) y de los esfuerzos de clarificacion
Ilevados a cabo por los investigadores en
la tltima década (Brown, 1996; De Elenay
Gonzélez, 1993; Hollenbeck et al., 1982;
Kanungo, 1982; Rabinowitz y Hall, 1977).
En definitivay como afirman Elloy et al.
(1995), pese a progreso en las investiga-
ciones aun existe cierta confusion alrede-
dor del concepto de implicacién en € tra-
bajo, confusién que es particularmente
evidente por la abundancia de perspectivas
desde las que se aborda. En este sentido,
unarevision de laliteratura especializada
revela cierto desacuerdo en la naturaleza
de laimplicacién en el trabajo y conse-
cuentemente, una gran proliferacion de tér-
minos, definiciones e instrumentos de
medida para evaluarla (Brown, 1996;
Kanungo, 1979; 1981; 1982; Morrow,
1983; 1993; Rabinowitz y Hall, 1977;
Saleh y Hosek, 1976).

El origen de la ambigtiedad conceptual
gue ha caracterizado y marcado las investi-
gaciones sobre implicacién en el trabajo
tiene susraices en laobrade Lodha y Kegj-
ner (1965) que constituye, por otro lado, €l
punto de arranque de | os estudios sobre
implicacion. Para estos autores la implica-
cion en el trabajo es un constructo relativa-
mente estable que reflgja la orientacion de
una persona hacia su trabgjo. Es decir, «el
grado en el que una persona se identifica
psicol 6gicamente con su trabgjo, o impor-
tancia del trabajo en relaciéon con la auto-
estima del sujeto»(Lodhal y Kejner, 1965:
pag. 24). Definida en estos términos la
implicacién en el trabajo incorpora dos
dimensiones diferentes. Por un lado y
recogiendo latradicién de los estudios de
Allport (1947), French y Kahn (1962) y
Vroom (1962), laimplicacién en €l trabajo
reflgjaria el compromiso e involucracion
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de la persona con su trabajo de cara a
mejorar su autoestima. En este sentido,
Lodhal y Kejner (1965) consideran, de
acuerdo con Gurin €l al. (1960), que la per-
cepcion del propio desempefio esta directa-
mente relacionada con la autoestima. En
otras palabras, € intento del individuo por
satisfacer sus necesidades de autoestima
por medio del trabajo trae como resultado
laimplicacidn en el mismo. Esta dimen-
sién de laimplicacion en el trabalo ha sido
definida por Brown (1996) como contin-
gencia desempefio autoestima.

La segunda dimension de laimplicacion
en € trabajo apenas s esta esbozada en la
obrade Lodhal y Kejner (1965) y tiene que
ver con laidentificacion psicol 6gica del
sujeto con € trabajo. Los autores recogen
en este caso lainfluencia de los estudios de
Dubin (1956; 1958; 1961) sobre laidentifi-
cacion con €l rol de trabgjo definida en tér-
minos de interés central en lavida. Es
decir, €l trabajo es concebido como un ele-
mento importante en la vida de la persona.
La actividad laboral consume una gran
parte del tiempo y constituye un factor
importante en la vida del individuo y, por
lo tanto, parte esencial de su identidad. En
definitiva, laimplicacién en el trabajo se
liga de este modo a concepto que la perso-
na tiene de si mismo, a grado en que con-
sidera importante su rol de trabajo en rela
cion con otros roles. En sintesis, el
constructo implicacién en el trabajo puede
definirse desde dos perspectivas funda-
mentalmente. Por un lado, reflejariala
medida en la que la autoestima del indivi-
duo se ve afectada por el nivel de su
desempefio en el trabajo. Por otro lado, la
implicacion en el trabajo se entenderia
como un componente de la identidad del
sujeto y mostraria el grado en el que el
individuo se identifica psicol 6gicamente
con € trabajo.
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Para evaluar este constructo Lodhal y
Kejner (1965) desarrollaron la escala de
«Job Involvement»compuesta por 20
items. La escala se elabor6 de acuerdo
con el siguiente procedimiento. En primer
lugar se seleccionaron un conjunto de 110
items procedentes de otros cuestionarios,
de protocolos de entrevistas a trabajado-
resy de investigaciones creadas especifi-
camente a tal efecto. Unavez eliminados
los items duplicados o con contenido
semejante la lista se redujo a 87 items. En
segundo lugar, estos items fueron someti-
dos al juicio de una serie de expertos -
once psicoélogos, tres sociodlogos y ocho
estudiantes de ultimo curso de Relaciones
Industriales- que debieron valorar en qué
medida cada item resultaba adecuado para
evaluar laimplicacion en el trabajo, sobre
una escala que iba de 1 (muy poco ade-
cuado) a 11 (muy adecuado). A partir del
andlisis estadistico de los juicios de los
expertos -media, desviacion tipicay pun-
tuacion Q- se eliminaron 47 items. En ter-
cer lugar, los 40 items restantes se intro-
dujeron en una escala inicial de
implicacién en el trabajo con formato
Likert y rango 1-4 (1 fuerte acuerdo, 4
fuerte desacuerdo). Esta escala previa se
pasé a una muestra de 137 enfermeras 'y
los resultados fueron sometidos a un ané-
lisis factorial exploratorio con rotacién
varimax. Se obtuvieron once factores con
un autovalor superior a 1, de los que sola-
mente 7 presentaban pesos superiores a
.30 y més de 2 items. De estos 7 factores
los 5 primeros son claramente interpreta-
bles en opinién de Lodhal y Kejner
(1965). Por ultimo y a partir de los resul -
tados obtenidos -correlacion item-total,
comunalidad y claridad factorial- se redu-
jo el nimero de items a 20 con el mismo
tipo de escalay rango, siete de los cuales
estan redactados de forma negativa o
inversa (items: 10, 13, 14, 16, 17, 18y

19), todo lo cual conforma la escala de
«Job Involvement».

Una vez definida la escala analizaron su
estructura factorial y fiabilidad utilizando
las respuestas de la muestra de enfermeras
y una nueva muestra compuestas por las
respuestas de 70 ingenieros. El andlisis
factorial exploratorio con rotacién varimax
de ambas muestras arroja una estructura
factorial «similar pero no idéntica»(Cook
et a., 1981: pag. 117) integrada por tresy
cuatro factores respectivamente. En fun-
cion de estos resultados Lodhal y Kejner
(1965: pag. 30) concluyen que la implica-
cion en el trabajo evaluada por medio es
esta escala tiene una estructura «multidi-
mensional probablemente integrada por
tres factores». No indican, sino de forma
indirecta e incompleta, cuéles son dichas
dimensiones y que items de la escala las
componen. No obstante e interpretando los
resultados obtenidos puede inferirse que la
primera dimensién corresponde a la impli-
cacion en el trabagjo cuyo origen eslaiden-
tificacion psicoldgica del sujeto con € tra
bajo més ala de lo normalmente aceptable
en nuestra cultura. Es decir, reflgjariala
importancia del trabajo para el sujeto. La
segunda dimensién expresa las contingen-
cias desempefio autoestima. En otras pala-
bras, €l grado en el que & desempefio del
sujeto afecta a su autoestima. Por dltimo,
la tercera dimensién expresa laimplica-
cion en relacion con los sentimientos de
deber y obligacion hacia el trabajo.

Ademés de la escala de 20 items, Lodhal
y Kejner (1965) proponen una version
reducidaintegrada por 6 items (items: 3, 6,
8, 11, 15y 18). Estos items son los ele-
mentos con mayor peso factorial que con-
forman la primera dimensién y son comu-
nes a ambas muestras en la solucién sin
rotacion.
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Las investigaciones posteriores sobre
la escala son muy heterogéneas. En muy
pocos casos se ha utilizado el cuestiona-
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rio completo, siendo lo habitual el usar
versiones reducidas que varian en los
items seleccionados, el nimero de los

Caracteristicasdelosprincipales ;ﬂ?oi sobre la escala «Job I nvolvement»
Ratwile N Mmsn  Pabblded & T
Laibal ¥ Kijneer (19659 137  Eskwwens - | x 14
Lobal y Ko (1965) L. Iogeoieros 20 n 14
Lalul y Exjner (1963) 45 Eanfowiks - .+ 14
Gachnian y Wieaar (1975 L Prcdeacres - x 1-4
Wener y Vardl (L9005 85 Praboonle - .| -4
hiwrtines-T g | 1995K) | Boigleakn Ja .+ 14
N [198B) 117 Bdookdoras | .| 1-3
hlartiors-L g (19%500) i Paoloaoes - x 14
Gonziler v Do Blora (1995 M Empleadon £1 7 1-7
Tonow et ol {1775) 12 Iogenleme 2 5 1
Cammings y Bigslow (1975 2% Bmpleadne - 6 1-T
Holios y Chamer (1974) i Bmpleadcs o 6 1-¥
Bigoooss (1973) 22 Prodhaores g3 & 1-7
Marrcla y Snpder (1979 251  Emplwim T7 [ ) 1-7
Rabincwita (1951) ) Cexdadon 79 6 1-%
Baba [E99) (M Adisvithon b ;| [ 1-2
hilathicn y Fior {1591) 192 {Coodecioe 77 [ 1-4
Minthion ¥ Fanr (1191) 111 Tipwprieora x| [ 11
Toman ¥ Expgn {17943 1 | Explendor A0 [ 1-T
Goonllcr-Arem et al {1955 IM Explcaios ED [ 1-7
Keller (1997) 212 Inymeiere TR 6 14
Lewniy Frkmin {1590} 158 Banplesda - 3 15
Poocknor st bl {1988} 189 Cirnclopdiom B4 4 15
Steed ¥ Randach (1397) 168  Emploxks X2 4 17
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mismos y la escalay rango utilizados.
Hay estudios en los que se utilizan ver-
siones del cuestionario compuesto por
tres items (Herman, et al., 1975), cuatro
items (Hall et al., 1978; Rabinowitz et
al., 1977; Schmit et al. 1979; Steel y
Rentsch, 1997), cinco items (James et al.,
1979; Priece et al., 1979; ), siete items
(Gonzélez y De Elena, 1993; White,
1978), e incluso con nueve items (Ruh et
al., 1975; Schuler et al., 1977). En la
tabla 1 se presenta un cuadro con las
caracteristicas de los principales estudios
sobre la escala «Job Involvement». En
definitiva, las investigaciones sobre la
escala «Job Involvement»se han caracte-
rizado por una gran heterogeneidad en
relacién con el tipo de escalay nimero
de items que utilizan, lo que unido a la
ambiguiedad conceptual en la definicion
de laimplicacion en el trabajo hace difi-
cil determinar qué dimensiones la inte-
gran. Algunos autores han tratado de
solucionar estas dificultades, bien utili-
zando la version reducida de 6 items,
sobre la base de que s6lo evalla la
dimensién de identificacion psicol 6gica
con €l trabajo (Lawler y Hall, 1970), bien
desarrollando otras escalas que solo eva-
[Uen esta dimension. En esta linea se
encuentra el trabajo de Kanungo (1982:
pag. 342) que elabora un cuestionario de
implicacion en el trabajo conceptualizado
como «un estado cognitivo de identifica-
cion psicolégica con el trabajo». Ademas
de esta escala existen otras con un uso
menor como las de Farrel y Rusbult
(1981), Jans (1982) y Wollack et al.
(1971).

Aunque algunos autores han resaltado
las ventajas de la escala de Kanungo
(1982) sobre lade Lodhal y Kejner (1965),
dada su menor ambiguedad conceptual en
la definicién de laimplicacion en e traba-

jo, en lareciente revisién llevada a cabo
por Brown (1996: pég. 246) se establece
de forma concluyente que no existen dife-
rencias sustanciales en las relaciones entre
la implicacion en e trabajo, evaluada con
las escalas de Lodhal y Kejner, de Kanun-
go o laversion reducida de 6 items, y otras
variables antecedentes, correlatos o conse-
cuencias. En definitiva, estas «escalas de
implicacién en el trabajo miden la misma
cosay tienen aproximadamente la misma
validez empirica».

Por dltimo y en cuanto alas propiedades
psicométricas de la escala los principales
estudios (Kanungo, 1982; Lodhal y Kegj-
ner, 1965; Rabinowitz y Hall, 1977; Saal,
1978) evidencian una fiabilidad que oscila
entre .72 'y .89. La version de 6 items, por
Su parte, presenta una consistencia interna
semejante entre .62 y .93. En esta linea
situamos e principal objetivo de este arti-
culo es examinar las propiedades psicomé-
tricas de la adaptacion castellana de escala
«Job Involvement» de Lodhal y Kejner
(1965). Entre estas propiedades examina-
remos la estructura factorial de la escala
sobre la que hipotetizamos que es de natu-
raleza multidimensional integrada por al
menos tres dimensiones que corresponden
con laimplicacién en el trabajo relaciona-
da con las contingencias desempefio auto-
estima, laimplicacion en el trabajo como
identificacion psicologica con € trabgjo y
laimplicacion en el trabajo cuyo origen
son los sentimientos de deber y obligacion
hacia €l trabajo.

METODO
Muestra

La muestra utilizada para estudiar las
propiedades psicométricas de la versién
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castellana de la escala de «Job Involve-
ment»estd compuesta por las respuestas
de 83 empleados pertenecientes a la
Administracion Pablica. La mayoria de
|os sujetos de la muestra son mujeres, un
69.9%, frente a un 30.1% que son hom-
bres. La edad media es de 38.8 afios
(s.d.=7.6) con un rango que oscila entre
21y 64 afios de edad. El examen de |la
distribucion de la edad por tramos mues-
tra que més de la mitad de |os sujetos se
encuentra en el segmento comprendido
entre 26 y 35 afios de edad, un 62.7%, y
solamente un 12% y un 8.4% poseen
menos de 25 y mas de 45 afos de edad
respectivamente. En resumen, nos encon-
tramos ante una muestra de trabajadores
jovenes, que se encuentran en las prime-
ras etapas del desarrollo de su carrera
profesional. Esta aseveracion se ve corro-
borada por el analisis de la antiguedad en
laempresay el puesto de trabajo que ocu-
pan en el momento de ser evaluados. En
este sentido, la antiguedad media en la
empresa es de 6 afios (s.d. =5.7) y en el
puesto de trabajo de 4.5 afios (s.d. = 4.4).
Ladistribucion de los trabajadores de la
muestra en funcion de la antiguedad en la
empresay puesto de trabajo (véase gréfi-
cal) refuerza ain mas el perfil de la
muestra: trabajadores jévenes en cuanto a
su edad y también en cuanto a su expe-
riencia laboral. La mayoria, un 44.6%y
50.6% respectivamente, tienen una anti-
guiedad en la empresay puesto de mas de
2y menos de 5 afos. Caracteristicas que
resultan relevantes si tenemos en cuenta
la vinculacién entre el proceso de sociali-
zacion organizacional y el grado de impli-
cacioén en el trabajo.

Por Gltimo y con respecto al nivel de
formacion y estado civil de los trabajado-
res, variables también asociadas con el
grado de implicacion en el trabajo, la
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muestra esta integrada fundamentalmente
por licenciados y diplomados universita-
rios: un 48.2% y 31,3% respectivamente.
Esta composicion es logicasi setiene en
cuenta que la mayoria de los trabajadores
de la muestra pertenecen alos niveles A
y B en los que es necesario para acceder
ser licenciado o diplomado. En cuando al
estado civil la muestra se compone un
53.3% de solteros y un 42.2% de casa-
dos.

I nstrumentos

Laimplicacion en el trabgjo fue evalua-
da por medio de la version castellana (De
Elenay Gonzalez, 1993; Gonzélez y De
Elena, 1993; 1998) de la escala «Job
Involvement»de Lodhal y Kejner (1965)
dentro de una investigacion méas amplia
en la que se examinan otras variables
organizacionales. La version castellana
del cuestionario (véase anexo) esta com-
puesta por 20 items con formato Likert y
rango 1-7 (1 = fuerte desacuerdo, 7 =
fuerte acuerdo). En este sentido, en la
version castellana hemos introducido dos
pequefias variantes con respecto alaver-
sién original. En primer lugar, no utiliza-
mos escalas de Likert con un rango de 1-4
Y, en segundo lugar, hemos invertido el
significado de los anclajes de la escala
(enlaversion original: 1 = fuerte acuerdo
y 4 = fuerte desacuerdo). Por lo demés, en
la version castellana hemos mantenido el
mismo orden de los items que en la ver-
sién original, el formato negativo o inver-
so de los siete items y el anclaje en todos
los puntos de la escala. Los cambios
introducidos obedecen al intento de utili-
zar una misma métrica en la evaluacion
de los distintos constructos que se exami-
nan en lainvestigacion. En este sentido,
ademas de laimplicacion en el trabajo
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también se midieron otras variables orga-
nizacionales como compromiso organiza-
cional, satisfaccion en el trabajo, apoyo
organizacional e intencién de abandono,
gue se utilizan como criterios para eva-
luar la validez de constructo de laimpli-
cacion en €l trabajo. El compromiso orga-
nizacional fue evaluado por medio de la
version castellana (Gonzalez, 1998) de la
escala de ‘ Organizational Commitment
Questionnaire’ (OCQ) de Mowday et al.
(1982). Més concretamente se utilizé la
versién reducida compuesta por 9 items
con formato Likert 1-7 (1 = fuerte desa-
cuerdo, 7 = fuerte acuerdo) que presento
una consistenciainterna de .89. La satis-
faccion en el trabajo se midié por medio
de laversién castellana (Gonzédlez, 1991;
1995) del cuestionario de satisfaccion
general incluido en el JDS de Hackman y
Oldham (1980). Esta escala esta com-
puesta por 5 items con formato Likert 1-7
(1 = fuerte desacuerdo, 7 fuerte acuerdo)
y mostro una fiabilidad de .76. Para eva-
luar la percepcién de apoyo organizacio-
nal utilizamos 6 items de la version caste-
[lana (De Elena y Gonzalez, 1993;
Gonzélez, 1991) de la escala de Eisenber-
ger y Huntington (1986) con formato

Likert y rango 1-7 (1 = fuerte desacuerdo,
7 fuerte acuerdo) que presentd una con-
sistencia interna de .90. Por dltimo, la
intencion de abandono se midi6 através
de 3 items extraidos de diversas escalas
gue evalGan este constructo (Abelson,
1987; Colarelli, 1984; Vandeberg y Scar-
pello, 1990). El rango de respuesta de
estos items es de 1-5 presentando unafia-
bilidad de .88 evaluada, como en los
casos anteriores, por medio del coeficien-
te alpha de Cronbach. En la tabla 2 se
presentan las principales caracteristicas
de las diversas escalas utilizadas para
valorar lavalidez de laimplicacion en el
trabajo.

Andlisis

L as técnicas estadisticas que utiliza-
mos para el examen de las propiedades
psicométricas de la adaptacion castellana
de laescala de implicacién en el trabajo
son cuatro. En primer lugar, llevamos a
cabo un andlisis descriptivo que nos per-
mita evaluar las principales caracteristi-
cas de los itemsy sus distribuciones. En
segundo lugar, realizamos un analisis de

Tabla 2
Caracteristicas de las escalas; nimer o de items, media,
desviacion tipica, rango y fiabilidad.

Eacala Kies  Riedia M Rage  Mabidad
Cosmpromisn negestzacional L 4,14 14T 1-7 B
Satisfacciin en o mbajo 1 4T 134 17 I
Apuya ergamizial 5 1.7 1.16 1-7 L]
Totanolfn de shamdmn 3 .10 130 1-5 B
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la fiabilidad, tanto referida a los items
como alaescala en su conjunto. Con res-
pecto alos items hemos utilizados varios
indices entre los que se encuentran el
indice de homogeneidad, la correlacion
multiple al cuadrado y el a de Cronbach
(1951) delaescalasi el item fuese elimi-
nado. En cuanto ala escala el examen de
lafiabilidad se efectia a través de coefi-
ciente a que nos da valoracién de la con-
sistenciainterna. En tercer lugar, efectua-
mos un estudio de la estructura factorial a
través del andlisis factorial exploratorio.
La eleccién del enfoque exploratorio
frente al confirmatorio en el andlisis fac-
torial esta determinada, en gran medida,
por el estado actual de las investigacio-
nes sobre implicacion en el trabajo y mas
concretamente sobre la escala de Job
Involvement de Lodhal y Kejner (1965).
La ambigliedad conceptual que caracteri-
za estos estudios y la indeterminacion de
una hipdtesis consolidada sobre la estruc-
turafactorial del cuestionario Job Invol -
vement hacen poco recomendable la utili-
zacion de latécnicadel andlisis factorial
confirmatorio (Byrne, 1994; Nesselroade,
1994). Es estos casos, cuando el conoci-
miento tedrico sobre un constructo no es
lo suficientemente sélido y cuando ade-
mas el instrumento de medida no se
encuentra plenamente consolidado resulta
inadecuado aplicar un procedimiento
confirmatorio. En este sentido, «la viabi-
lidad de un andlisis factorial confirmato-
rio depende de la capacidad del investi-
gador en especificar una estructura
factorial a priori que esté fundamentada
en lateoria, en investigaciones empiricas
previas, o en ambas»(Gémez, 1996: pag.
494). Algo que en el caso de laimplica-
cion en el trabajo, como hemos eviden-
ciado, esta lejos de ocurrir. Finalmente,
el estudio de |as propiedades psicométri-
cas del la escala se completa con el exa-
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men de la validez de constructo através
del examen de las correlaciones entre la
puntuacion media en la escala de impli-
cacion en el trabajo con una serie de cri-
terios con los que se espera que manten-
garelaciones significativas. Los criterios
utilizados han sido el compromiso orga-
nizacional, la satisfaccion en el trabajo,
el apoyo organizacional y laintencién de
abandono. Todos los andlisis se han |le-
vado a cabo utilizando el software esta-
distico SPSS.

RESULTADOSY DISCUSION

En primer lugar expondremos los
resultados del analisis descriptivo de la
escala de implicacion en el trabajo. En la
tabla 3 se presentan los estadisticos
correspondientes a las distribuciones de
los 20 items que componen el cuestiona-
rio: media, desviacion tipica, asimetriay
curtosis. La mayoria de las medias de los
items se sitdan alrededor del punto cen-
tral de la escala con una media para todo
el cuestionario de 4.21. La desviacion
tipica de todos los items es superior a 1
lo que nos evidencia que presentan una
variabilidad suficiente como para recoger
las diferencias en el grado de implicacion
en el trabajo de los sujetos. Asi mismo,
hay que sefialar que la curtosis de ladis-
tribucion de los items revela un modera-
do apuntamiento, que es especial mente
destacado en lositems 2, 5, 7,9, 14y 17,
lo que nos muestra que las frecuencias
altas alcanzan resultados alejados de la
media. Por Ultimo, aproximadamente la
mitad de los items presentan una asime-
tria negativa, que es importante en los
items 1, 9y 15, lo que nos indica, de
nuevo, cierto desplazamiento de las res-
puestas de | os sujetos hacia los valores
superiores.
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Tabla 3
Estadistica descriptiva de los items de la escala deimplicacion en € trabajo.
ITEM Media SD. Curtasia  Asimetria
) 537 1.92 32 L1
@ 3,59 2,01 -1.30 06
e 3,13 1.73 -99 a5
(& '4.95 1.80 55 - 62
%) 4.08 229 -L.45 08
® 3,12 1.67 -89 30
0] 419 2.14 127 -37
L)) 5.39 1.30 05 -79
™ 5,29 1.49 1.05 -1.06
(e 3,06 1.76 -0 7
(11) 271 1.63 13 53
(12) 4.96 2.01 ~A2 - 87
13 4.88 2.01 -7 - 74
(14) 1.36 1.78 .11 2
as 511 156 -82 117
(16) 5.01 1.80 -50 -78
an 42 1.94 -1.07 -16
(19 4.00 1.3 -39 -6
(19) 3.95 17 -1 17
(20) 3.54 1.07 127 -17
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El andlisis de lafiabilidad de la escala
arroja una consistencia interna de .87 que
podemos calificar como muy aceptabley
gue esta dentro de los parametros de la
escalaoriginal. En cuanto alafiabilidad de
los items presentan en general, como se
puede apreciar en la tabla 4, unos valores
aceptables. De acuerdo con los resultados
obtenidos y en funcién de los diversos
indices-varianza, homogeneidad y correla
cion multiple a cuadrado- puede afirmarse
que los items de la escala tienen una razo-
nable capacidad de discriminacion. En nin-
gun caso el porcentaje de variabilidad de
los items explicado por la combinacién
lineal del resto es inferior al 42%. En este
sentido, la R2 de lamayoria de los items se
sitlia entorno a .50, destacando los items 3
y 15 con una proporcion de varianza expli-
cada superior al 70%. Los indices de
homogeneidad corregidos confirman, asi
mismo, que la mayoria de los itemsy el
test miden el mismo constructo. Solamente
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los items 2 y 18 presentan unos indices de
homogeneidad bajos. A partir del examen
de los coeficientes alpha excluido el item
obtenidos cabriala posibilidad de plantear -
se eliminar algunos items de cara a mejo-
rar la consistencia interna de la escala. Sin
embargo estd mejora seria muy leve y nos
algjaria de nuestro objetivo: adaptar y eva
luar la versién castellana de la escala de
implicacién en el trabajo de Lodhal y Kegj-
ner (1965). Finalmente los estadisticos
para el total de la escala son una puntua-
cion media de 84.3, una desviacion tipica
de 19.93 y unavarianza de 397.57. En
cuanto a la media de los items es de 4.21,
una varianza de .74, con una puntuacion
minima de 2.71 y maxima de 5.38 y un
rango de 2.67. Por lo que respectaala
varianza promediada de los items es de
3.33, con una varianza minima, maxima y
un rango de 1.67, 5.24 y 3.56 respectiva-
mente y una varianza de las varianzas de
los items de .75.

) Tabla 4
Indicesdefiabilidad delos items de la escala de implicacién en e trabajo.
TS et g A
clminade WOOUPSM ke chainad
1) 351649 -1, A0 )
(#}] 3750066 2527 T4 ATRT
(&} MTN2 TR0 7111 BAN
) 3528542 513l 72 B65T
(4} 34312157 164 4716 B592
6} 3I57.9304 2R32 3353 BEN
n 350.5613 S301L A333 EGRS
4] I4.5009 4204 Ny BT
[+ 34475 45 S8 638
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Tabla4
(Continuacion)
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Ademés del andlisis de lafiabilidad de
|a escala compl eta también hemos lleva-
do a cabo el examen de lafiabilidad de la
version reducida. Su consistencia interna
es de .74, ligeramente inferior ala de la
escala completa. Este resultado es 14gico
si se tiene en cuenta que lafiabilidad de
un test depende de su longitud; es decir,
del ndmero de items que lo integran. El
examen de los indices de fiabilidad de los
items de la version reducida confirman
una menor capacidad de discriminacién
frente ala version completa de la escala.
En este sentido, Gnicamente el item 3
presenta un valor de la correlacion multi-
ple a cuadrado superior .50, mientras
gue los items 8, 18 y 15 solamente expli-
can una proporcion de inferior varianza
al 30%. Los indices de homogeneidad y
el alphasi el items es eliminado confir-
man estos resultados. Por dltimo, la

media total de la version reducida es de
23.46, con una desviacion tipica de 6.29
y unavarianza de 39.57. En cuanto ala
media de los 6 items que integran la ver-
sion reducida es de 3.91, ligeramente
inferior ala media de los items de la ver-
sién completa, con una varianza de 2.71,
un rango de 2.67 y una puntuacién mini-
may maximade 2.72 y 5.38 respectiva-
mente. La media de |las varianzas de los
items es de 2.51 y la varianza de las
varianzas de .21, con un rango de 1.32 y
unas puntuaciones minimas y maximas
de 1.68y 2.99.

El estudio de la estructura factorial de
laescala se llevo a cabo por medio de un
andlisis factorial exploratorio con extrac-
cién de componentes principalesy rota-
cion varimax. Se obtienen seis dimensio-
nes con un valor propio superior a uno
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gue explican el 68.6% de la varianza. El
examen de |la matriz rotada revela que el
ultimo factor estd formado Unicamente
por el item 8 («Soy muy perfeccionista
en mi trabajo»). El significado de este
item posiblemente no se asocie en nues-
tra cultura con laimplicacién en el traba-
jo como consecuencia de larelacién entre
el nivel de desempefio en el trabajoy la
autoestima, sino més bien con una carac-
teristica de la personalidad del sujeto. Por
lo tanto, procedimos a un nuevo andlisis
factorial de la escala sin este items obte-
niendo cinco dimensiones que explican el
64.7% de la varianza. De este porcentaje
la varianza de la dos primeras dimensio-
nes explican la mayor parte. El primer
factor presenta un autovalor de 6.21y
explica el 32% de lavarianza. El resto de
factores tienen asociadas valores propios
mas bajos y, por lo tanto, explican por-
centgjes de varianza menores. Mas con-
cretamente el segundo factor explica el
12% de lavarianzay el tercero, cuarto y
quinto porcentajes menores al 10%. En la
tabla 5 se expone la matriz factorial rota-
da ordenada en funcidn del tamafio de la
carga factorial, asi como autovalor de
cada dimension y el porcentaje de varian-
za explicada por el mismo. La interpreta-
cién de estas dimensiones resulta com-
pleja dada la falta de una orientacion
claraalahora de determinar en qué fac-
tor debe posicionarse cada item. Creemos
que, con matices, reproducen la estructu-
ra propuesta por Lodhal y Kejner (1965).
En este sentido, el primer factor reflejaria
laimplicacion en el trabajo relacionada
con el impacto del desempefio sobre la
autoestima del sujeto. El item 9 («Me
siento deprimido cuando fallo en algo
relacionado con mi trabajo») constituye
un buen ejemplo de laimplicacién cuyo
origen son las contingencias desempefio
autoestima. La segunda dimensién eva-
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luarialaidentificacion psicolégica con el
trabajo. Es decir, en qué medida el traba-
jo constituye un elemento central en la
vida del sujeto. El item 6 («Las cosas
mas importantes que me suceden tiene
gue ver con mi trabajo») ilustra de forma
adecuada esta dimension de laimplica-
cién en el trabajo. El tercer factor agrupa
los items que valoran laimplicacion en el
trabajo entendida como un deber del
sujeto, como una obligacién. Un buen
egjemplo de este tipo de implicacion lo
encontramos en el item 16, aunque redac-
tado de forma inversa («Evito asumir
deberes y responsabilidades extra en mi
trabajo»). Las dimensiones cuarta 'y quin-
ta son mas diffciles de interpretar. Por un
lado podria plantearse que reflejan una
implicacion negativa en el trabajo como
consecuencia de las expectativas no
alcanzadas 0 como consecuencia de un
pobre desempefio. Esta dimension ya
aparece en el trabajo de Lodhal y Kejner
(1965). Por otro lado, podemos encon-
trarnos frente a un comportamiento dife-
rencial de algunos items que generarian
un factor de método. Este factor de méto-
do estaria relacionado con los items
redactados de forma negativa o inversa
gue se agrupan mayoritariamente en estos
factores: items 19y 18 e items 10, 14y
17 en la cuarta y quinta dimensién res-
pectivamente. De cualquier modo se evi-
dencia que la version castellana de la
escala de implicacion en el trabajo pre-
senta una estructura factorial multidimen-
sional con al menos tres dimensiones que
reflejarian laimplicacion en el trabajo
relacionada con la contingencia desempe-
fio autoestima, por un lado, laimplica-
cion en el trabajo en cuanto que este es
un elemento central en lavida del sujeto,
por otro, y laimplicacién en el trabajo
entendida como un deber como una obli-
gacion.
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Tabla 5
Matriz factorial rotada (items ordenados en funcién de la car ga factorial).

ITEM TFACTOR1 FACTOR:I FACTOR3 FACTOR4 FACTORS
o L1 anm 13621 00100 - 03471
" {1 TITTT -21453 a799 26211 2560
(7 S136T 34768 H9264 02551 BS10
(20) 50547 297 00041 36198 15717
-] -01134 6526 - 9547 -0 05481
() TR 1178 2347 10759 12419
=) LG9 A3 Jarma 01107 D69
(1} L | 54911 L1453 37350 27197
{13) - 00927 11914 - 74621 36041 DYTIE
as 52627 6443 67368 0528 16874
o 39156 16171 39207 03369 18406
{16} 03726 DT46Y - 59091 17397 AL541
am - 05598 16958 A4z 8432 1191
{18) 29796 - 038R 15588 S 134 26054
) 24627 25209 AGOST - 24652 08172
(nl.)} -D0472 24562 26568 = 04271 T2ET
(pl)) ATRe - <0049 JSak 2047 BS714
an S609K AM7] = 14135 L BRGH - FM613
an -4 - -D0AT2 14075 ABGSD A9943
Amlavalasr  L208%76 237856 L5 157759 1 OGGES
Varlmm  527% 125% B3% 37 % 5.6%
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El examen de la estructura factorial de
la version reducida de la escala llevado a
cabo por medio del andlisis factoria explo-
ratorio muestra que esta integrada por dos
factores que explican el 60.9% de la
varianza. El primer factor presenta un
valor propio de 2.64 y da cuenta del 44%
de la varianza. Este factor grupa los items
3, 6, 11y 18 que, en su mayoria, reflgjan
en que medida el trabajo es un elemento
central en lavida del sujeto; es decir, la
identificacion psicolgica con el trabajo.
El segundo factor presenta un valor propio
de 1.008 y explica un 16.8% de la varian-
za. Su interpretacion es complejaya que
agrupa los items 8 y 15. No obstante, nos
inclinamos a pensar que corresponderia a
la dimensién implicacién en el trabajo
relacionada con las contingencias desem-
pefio autoestima. De cualquier modo, €l
andlisis de la estructura factoria de la ver-
sion reducida de la escala evidencia, de
nuevo, la naturaleza multidimensional del
constructo implicacion en €l trabgjo.

En cuanto alavalidez de constructo se
evalud por medio del andlisis de las interco-
rrelaciones de la puntuacion mediaen la
escalaimplicacion en € trabajo con las pun-
tuaciones medias en las variables compro-
miso organizacional, satisfaccion en el tra-
bajo, apoyo organizacional e intencion de
abandono, que son utilizadas como crite-
rios. La elecciodn de estas variables como
criterios se apoya en la fuerte relacion que
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presentan con laimplicacion en el trabajo.
De hecho, las relaciones entre implicacion
en el trabajo, compromiso organizacional y
satisfaccion en el trabajo han sido objeto de
unaintensa investigacion. Estos tres cons-
tructos presentan una relacion tan fuerte
entre ellos que incluso se hallegado a plan-
tear nos encontramos ante un mismo cons-
tructo. No obstante, los andlisis de validez
discriminantes llevados a cabo demuestran
gue son constructos atamente rel acionados
pero diferentes (Brooke et a., 1988; Gonza
lez y De Elena, 1993; Mathieu y Farr,
1991). La percepcion de apoyo organizacio-
nal, por su parte, presenta unarelacion posi-
tivacon laimplicacion en el trabajo, pero
de menor intensidad que con € compromiso
organizacional o satisfaccion en el trabgjo.
Esta variable constituye uno de los antece-
dentes de laimplicacion en € trabajo enten-
dida esta como respuesta del sujeto frente a
las caracteristicas de las organizacion y
situacion de trabajo (De Elenay Gonzél ez,
1993). Por ultimo, también utilizamos como
criterio e constructo intencién de abandono
conceptualizado como mediador cognitivo
entre las respuestas afectivas, como impli-
cacion en el trabgjo, y las respuestas con-
ductuales del trabajador, como absentismo
o rotacién de persona (Abelson, 1987). En
este sentido, laimplicacién en el trabagjo
presenta una moderada y negativarelacion
con laintencién de abandono (Blau, 1986;
Blauy Boal, 1987) que se sitUia arededor de
-.30 (Morrow, 1993).

Tabla 6
Correlacionesentrelaimplicacion en el trabajoy lasvariablescriterio.
Compromise Satlcfeseifn en Aptrys Tnteuidn de
orgamieacionyl  eltrafiaje orpeslsecienal  sbasdann
Impleackin en x| . a2 -2
of trakae p=0001 pe0001 p=.003 0001
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Los resultados obtenidos de los andlisis
realizados (vedse tabla 6) ponen de mani-
fiesto que laimplicacién en el trabajo
mantiene correlaciones estadisticamente
significativas con todas las variables crite-
rio utilizadas y del signo y magnitud espe-
radas. Las correlaciones entre implicacion
en el trabajo con el compromiso organiza
cional y satisfaccion en el trabajo son posi -
tivas, altasy muy significativas. Este resul-
tado apoyaria la independencia del
constructo implicacién en €l trabgjo de los
constructos compromiso organizacional y
satisfaccion en el trabajo. En cuanto ala
correlacién entre implicacion en € trabajo
y percepcion de apoyo organizacional es
también positivay estadisticamente signi-
ficativa, aunque de menor intensidad que
con el compromiso organizaciona y satis-
faccién en el trabajo tal y como se habia
hipotetizado. Finalmente, la relacion entre
la implicacion en el trabgjo y la intencion
de abandono también responde a la hipéte-
sis pranteada: relacion alta'y negativa. En
otras palabras, a mayor implicacion en el
trabajo menor intencion de abandono. En
definitiva, los resultados obtenidos aportan
evidencia empiricaafavor de lavalidez de
constructo de la escala de implicacion en
el trabgjo.

CONCLUSIONES

El presente trabajo constituye un primer
acercamiento a estudio del comportamien-
to de la versién castellana de la escala de
implicacién en € trabajo de Lodhal y Kej-
ner (1965). No obstante y pese al carécter
exploratorio del mismo pueden establ ecer-
se una serie de conclusiones sobre las
caracteristicas psicométricas de la escala.
En primer lugar, la escala evallia un cons-
tructo multidimensional integrado al
menos por tres dimensiones: la implica-

cion en el trabajo como identificacién psi-
colégica del sujeto, laimplicacion en el
trabajo en funcion de las contingencias
desempefio autoestimay, laimplicacién en
el trabajo como deber. Estas dimensiones
son las mismas detectadas por los autores
en la escala original. No obstante, es nece-
sario reconocer que la ambigiedad con-
ceptua de la escala original permanece en
la adaptacion (Brown, 1996; Cook et al.,
1981; Elloy et al., 1995). En segundo
lugar, lafiabilidad de |la adaptacion de la
escala, tanto completa como en su version
reducida, es buenaconun a de .87y .74
respectivamente. En tercer lugar y de
acuerdo con nuestros resultados creemos
que la presencia de un factor de método
relacionado con los items redactados de
forma negativa o inversa podria estar dis-
torsionando gravemente la estructura fac-
torial de la escala. De hecho en la version
reducida no se incluye ninguno de estos
items lo que podria explicar quizés su
mayor estabilidad factorial. En cuarto
lugar, las relaciones evidenciadas entre el
constructo implicacion en €l trabgjo y otros
constructos como compromiso organiza-
cional, satisfaccién en el trabajo, apoyo
organizacional e intencién de abandono
aportan evidencias a favor de lavalidez de
constructo de la escala. Por ultimo, de con-
firmarse en trabajos posteriores la multidi-
mensionalidad de la implicacién en € tra
bajo y de sus tres dimensiones béasicas nos
encontrariamos ante la misma estructura
del compromiso organizacional de acuerdo
con la conceptualizacién de Meyer y Allen
(1996) en su modelo de tres componentes:
afectivo, continuo y normativo. En investi-
gaciones futuras seré necesario profundizar
en el andlisis de las propiedades psicomé-
tricas de la version castellana de la escala
de implicacion en trabajo estudiando su
comportamiento en muestras de mayor
tamafo y variabilidad en relacién con la
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edad y antigliedad en € puesto y empresa
y analizando su validez discriminante fren-
te a constructos como satisfaccion en el
trabajo y compromiso organizacional. Asi
mismo, deberan investigarse y sustituirse
en su caso, aquellos elementos de la escala
con un comportamiento anormal eviden-
ciados a partir de un andlisis de la escala
desde lateoriade larespuesta al item.
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ANEXO:
Version castellana del «Job Involvement» de Lodhal y Kejner (1965)

A continuacién aparece un conjunto de frases que expresan opiniones sobre su trabajo. Indi-
gue en qué medida esté usted de acuerdo con las mismas. Sefiale su grado de acuerdo o desa-
cuerdo con cada frase, basdndose en la siguiente escala:

¢En qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones?

1 2 3 4 5 6 7
Fuerte Moderado Ligero En duda Ligero Moderado Fuerte
Desacuerdo Desacuerdo  Desacuerdo Acuerdo Acuerdo Acuerdo

O

Me quedaria tiempo extra en el trabajo para terminar algo pendiente, aunque no me
pagasen por €ello.

Se puede saber |0 buena que es una persona por o bien que hace su trabajo.

Las mayores satisfacciones en mi vida provienen de mi trabajo.

Parami, el tiempo en el trabajo pasa volando.

Habitualmente, suelo llegar a trabajo un poco antes para tener las cosas preparadas.
L as cosas méas importantes que me suceden tiene que ver con mi trabajo.

O 0oooo0od

A veces permanezco despierto en la cama por la noche pensando en el trabajo del dia
siguiente.

Soy muy perfeccionistaen mi trabajo.

Me siento deprimido cuando fallo en algo relacionado con mi trabajo.
Tengo otras actividades méas importantes que mi trabgjo.

Vivo, como 'y respiro parami trabajo.

Probablemente seguiria trabajando aunque no necesitase dinero.

Muy a menudo me apetece quedarme en casaen lugar deir atrabgjar.
Parami, mi trabajo es sdlo una pequefia parte de 1o que soy.

Estoy muy implicado personalmente en mi trabajo.

Evito asumir deberesy responsabilidades extra en mi trabajo.

Antes era més ambicioso con respecto a mi trabajo de lo que soy ahora.
Lamayoriade las cosas de la vida son mas importantes que €l trabgjo.

O ooooooo0oogoQgoogoao

Antes sblia preocuparme mas por mi trabajo, pero ahora hay otras cosas mas importantes
parami.

0

Aveces me gustaria «tirarme de los pelos» por los errores que cometo en €l trabajo.

IS
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