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RESUMEN

Trabajo de cardcter tedrico en el que se discute el sentido de la diferencia entre implicacidn,
compromiso y centralidad con el trabajo. Tras un repaso a las diferentes aportaciones tanto
tedricas como empiricas en las que se utilizan estos conceptos, los autores discuten las dife-
rencias conceptuales que se reflejan en los mismos. Asimismo se discute el modo en que
estos conceptos han sido operacionalizados en Ia investigacién empirica. El andlisis aportado
por los autores lleva a plantearse si realmente estos conceptos son distintos, o por el contrario
se ha estudiado un mismo constructo con diferentes nombres. El trabajo aporta conclusiones
para el debate sobre la existencia de un constructo comun.

ABSTRACT

This is a theoretical study about the meaning of the difference between job involvement,
commitment and centrality. Conceptual differences are discussed following a literature
review of theoretical and empirical contributions. There is also a discussion about how rese-
arch has addressed these concepts. The authors of this paper wonder whether these are diffe-
rent concepts or just the same construct with different names. Some conclusions are offered
for a discussion on the existence of a common construct.
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INTRODUCCION Y
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El trabajo es una actividad de importan-
cia para las personas por muiltiples razones.
Bisicamente porque permite Ia satisfaccién
de una serie de necesidades tanto econémi-
cas, como psicoldgicas y sociales. Pero ade-
mads, la importancia que se atribuye al traba-
Jo estd somelida a una gran variabilidad
individual. Cada persona concede un grado
de importancia al trabajo en sus vidas. Para
algunas personas el trabajo serd algo muy
importante, mientras que para otras puede
10 tener apenas importancia.

Diferentes términos y conceptualizacio-
nes han sido utilizados para estudiar el
grado de importancia que el trabajo tiene
en la vida de las personas: intereses centra-
les de la vida («central life interests»)
(Dubin, 1956), implicacién con el trabajo
(work/job involvement) (Kanungo, 1982;
Lodahl y Kejner, 1965), saliencia de la
carrera (career salience) (Greenhaus,
1973), saliencia del trabajo (work salience)
(Super, 1976), compromiso con el trabajo
(«work/job commitment») (Morrow, 1983)
y centralidad del trabajo (work centrality)
(MOW International Research Team,
1987). Segiin Sverko (1989) a pesar de
algunos matices diferenciales, todas tienen

un objetivo comtn: determinar el grado
hasta el cual una persona se identifica con
su trabajo o hasta qué punto el trabajo es
central o importante para la identidad de
un individuo. Sin embargo, a menudo, se
observa entre la comunidad cientifica, un
esfuerzo por la diferenciacién mds que por
la integracién, tratando de magnificar
dichos matices diferenciales. En este traba-
Jjo se va un paso mds en la afirmacion de
dicho autor y se plantea si realmente exis-
ten esos matices diferenciales, o si por el
contrario, las diferentes etiquetas hacen
referencia al mismo concepto. A menudo,
dicha profusién de términos y de sus
correspondientes instrumentos de medida
ha producido cierta confusién, tanto entre
los investigadores como en los profesiona-
les que descubren en este concepto y su
medida ciertas posibilidades de aplicacion.

Tres de los conceptos mencionados han
aglutinado la mayoria de trabajos sobre
este tema: implicacién con el trabajo, com-
promiso con el trabajo y centralidad del
trabajo. Es por ello, que creemos necesario
delimitar con mds precisién estos términos
que han sido especialmente relevantes en
la literatura sobre la importancia del traba-
jo y que atn se siguen utilizando con
mucha frecuencia. Se trata de 1a implica-
cién con el trabajo (work/job involve-
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ment), analizando la formulacién original
de Lodahl y Kejner (1965), pero sobre
todo a partir de la reformulacién de
Kanungo (1982), a la conceptualizacién
del compromiso con el trabajo (work/job
commitment) de Morrow (1983) y ala
centralidad del trabajo, concepto que tiene
su origen en el trabajo «The meaning of
working» del equipo internacional MOW.
Desde ahi, se abordari el objetivo del pre-
sente trabajo, que no es sino argumentar
que estamos ante un mismo concepto, y
que el reconocimiento de dicha cuestion es
fundamental para seguir avanzando en la
investigacion sobre el mismo. Ademds en
esa linea conviene también contar con un
instrumento de medida que actde como
referente tanto para investigadores como
para profesionales que quieran medir dicho
concepto. También en esta linea se hardn
algunas propuestas.

DESARROLLO DEL TEMA
La implicacién con el trabajo

El primer trabajo en el que se concep-
tualiza el término «job involvement» y en
el que se propone un instrumento para su
medida es el de Lodahl y Kejner (1965). En
€L, los autores definen la implicacién con el
trabajo («job involvement») como el punto
hasta el cual el nivel de rendimiento de una
persona afecta a su autoestima. Una segun-
da definicién que los autores aportan en el
mismo artfculo es la de implicacién con el
trabajo como «el grado hasta el cual una
persona se identifica con su trabajo o la
importancia del trabajo en su auto-imagen
total» (p. 24). Una persona implicada con
el trabajo serfa aquella para la cual el traba-
jo pagado juega una parte central en su vida
¥ que se ve afectada personalmente por las
circunstancias de su trabajo. Ademds, estos

autores proponen una escala para su medi-
da que tras diversos an4lisis queda formada
por 20 items que segin los autores harfan
referencia al menos a tres dimensiones de
la implicacién con el trabajo. Se trata de
una serie de afirmaciones relacionadas con
la implicacién con el trabajo, con las que
los sujetos deben manifestar su grado de
acuerdo en una escala tipo Likert de cinco
anclajes, desde 1 «muy en desacuerdo» a 5
«muy de acuerdo».

A partir de este articulo, la implicacién
con el trabajo va a recibir mucha atencién
por parte de la comunidad cientifica, tanto
a nivel teérico como empirico. Sin embar-
g0, tal interés no se tradujo en una mayor
claridad del concepto y su medida, sino
que como queda recogido en el trabajo de
Rabinowitz y Hall (1977) se mantiene la
confusién no sélo conceptual sino también
empirica.

La confusién conceptual se refleja en dos
conjuntos diferentes de definiciones que se
emplean para definir la implicacién con el
trabajo, y que tienen su origen en el mismo
trabajo de Lodahl y Kejner: por una parte,
la implicaci6n con el trabajo como una rela-
cién de contingencia rendimiento-autoesti-
ma, y por otra, como un componente de Ja
auto-imagen. Ademds, sefiala que muchos
otros términos, algunos muy similares y
0tros no tanto, se han empleado para referir-
se a alguno de estos dos sentidos de la
implicacién con el trabajo, como implica-
cién con el yo (Allport, 1947), intereses
centrales de la vida (Dubin, 1956), moral
(Guion, 1958), implicacién ocupacional
(Faunce, 1959), motivacion intrinseca
(Lawler, 1969), implicacion del rol laboral
(Maurer, 1969) y satisfaccién laboral.

La confusién empirica se refiere a los
instrumentos empleados para su medida.
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Como vefamos, Lodahl y Kejner concluye-
ron que la implicacién con el trabajo es
multidimensional, con al menos tres
dimensiones. Sin embargo, como apuntan
Rabinowitz y Hall (1977) estas diferentes
dimensiones nunca han sido claramente
identificadas ni etiquetadas, y aunque la
mayorfa de los investigadores en sus estu-
dios han seleccionado sélo algunos items
de la escala, lo han hecho sin tener en
cuenta en qué factor saturaban, o dicho de
otra forma, a qué dimensién de la implica-
cién con el trabajo («job involvement»)
hacian referencia. Concluyen los autores,
que hasta el momento no hay acuerdo
sobre qué es lo que realmente estd midien-
do la escala de implicacién con el trabajo
de Lodahl y Kejner.

El trabajo de Kanungo (1982) trata de
aclarar la confusién existente y sienta las
bases tedricas y empfricas del concepto de
implicacién con el trabajo, tal y como es
entendido hoy en dia por la mayorfa de
autores. Para Kanungo, tal confusién se
debe a un exceso de significado atribuible
al constructo de implicacién con el trabajo.
Para esta autora, ese exceso de significado
foma cuatro formas diferentes, de las que
se derivan cuatro recomendaciones.

En primer lugar, no se debe confundir la
implicacién con el trabajo con la motiva-
cién intrinseca. Una persona puede estar
identificada con su trabajo con indepen-
dencia de cudles son las razones por las
que se encuentra identificado o de qué es
lo que le motiva en el trabajo. Una persona
motivada intrinsecamente hacia el trabajo,
que por ejemplo valora la variedad o auto-
nomia de su trabajo, puede no estar impli-
cada con su trabajo, y del mismo modo,
una persona motivada extrinsecamente,
que por ejemplo valora las recompensas
econémicas que se derivan del mismo,

puede estar muy implicada con su trabajo,
¥ por supuesto también al contrario.

En segundo lugar, no se debe confundir
la implicaci6n con el trabajo con sus ante-
cedentes y sus consecuencias. Una cosa es
cuan implicada se encuentra una persona
con su trabajo y otra distinta cudles son los
antecedentes o factores que han determina-
do dicho nivel de implicacién (p. ¢j. expe-
riencias de socializacién, caracteristicas
del pueso, etc.) y otra distinta cudles son
los efectos o consecuencias de dicho nivel
de implicacion, es decir, cémo afecta por
ejemplo a la satisfaccién, al absentismo o
al esfuerzo que se pone en el trabajo.

En tercer lugar, la implicacién con el
trabajo es el componente cognitivo, pero
no afectivo de la actitud. Una persona
puede estar muy implicada con su trabajo
y a pesar de ello no estar satisfecha con el
mismo.

Por dltimo, hay que distinguir entre dos
contextos en los cudles un individuo puede
mostrarse implicado. Una persona puede o
no estar implicado con el trabajo concreto
que realiza en un momento dado, pero
también puede o no estar implicado con el
trabajo en general, independientemente de
su puesto de trabajo actual. Es decir, que la
implicacién con el trabajo concreto o con
el trabajo actual no es lo mismo que la
implicacién con el trabajo en general. El
primero serfa el «job involvement», mien-
tras que el segundo corresponderia al
«work involvement», Kanungo (1982)
sigue profundizando en la distincién entre
ambos términos, de manera que el «job
involvement» serfa una creencia descripti-
va del trabajo actual y suele estar en fun-
cién de en qué medida el trabajo actual
satisface las necesidades actuales de uno.
En contraste, el «work involvement» o,
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citamos la traduccién literal: ‘la centrali-
dad del trabajo en la vida de uno es una
creencia normativa acerca del valor del tra-
bajo en la propia vida y es més una fun-
cion de la socializacién o condicionamien-
to cultural pasado de una persona. Por
tanto, el «job involvement» es una creen-
cia descriptiva causada en el presente,
mientras que el «work involvement» es
una creencia normativa causada histérica-
mente’ (p. 342). De aqui, se deriva que el
«job involvement» estard sujeto a una
mayor variabilidad, en funcién de la natu-
raleza del trabajo concreto que se realiza,
mientras que el «work involvement» serd
un constructo mas estable a lo largo del
tiempo.

Asi pues, Kanungo (1982) define la
implicacion ya sea con un trabajo concreto
0 con el trabajo en general, como una cre-
encia o estado cognitivo de identificacién
psicol6gica, y afiade que el grado en que
una persona se sentird identificada con el
trabajo, ya sea su trabajo actual o el trabajo
en general, dependerd de dos cosas: las
necesidades salientes del individuo, o sea,
las necesidades que en un momento dado
son més importantes para el individuo, ya
sean intrinsecas o extrinsecas, y de la per-
cepcién de la potencialidad de su trabajo
en particular o del trabajo en general para
satisfacer dichas necesidades.

Para Kanungo (1982), dado que las
escalas existentes hasta ese momento
inclufan items que incurrian en algunos de
estos excesos de significado (Blood, 1969;
Lodahl y Kejner, 1965; Saleh y Hosek,
1978) era necesario desarrollar nuevas
medidas mds fiables tanto para el concep-
to de implicacién con el trabajo actual
(«job involvement») como para la impli-
cacion con el trabajo en general («work
involvement»). Esta autora desarroll6 tres

tipos de medida para cada constructo:
cuestionario, escalas graficas y diferencial
semdntico. Mientras que las dos primeras
mostraron niveles de validez y fiabilidad
aceptables, esto no ocurrié con la técnica
del diferencial semdntico. Posteriores
estudios se han decantado por la utiliza-
cién de los cuestionarios. En ambos cues-
tionarios, los sujetos deben manifestar su
grado de acuedo con una serie de afirma-
ciones, utilizando una escala de respuesta
de 6 puntos. El cuestionario de implica-
cién con el trabajo actual («job involve-
ment») (Job Involvement Questionnaire;
JIQ) estd formado por 10 items, mientras
que el de implicacién con el trabajo en
general («work involvement») (Work
Involvement Questionnaire; WIQ) consta
s6lo de seis. Algunos items del JIQ son:
«Las cosas mds importantes que me ocu-
tren tienen que ver con mi actual trabajo,
«Estoy muy implicado personalmente con
mi trabajo», «La mayoria de mis intereses
estdn centrados alrededor de mi trabajo».
Algunos items del WIQ son: «El trabajo
es algo en lo que deberfa estar implicada
la mayor parte del tiempo», «El trabajo
deberfa ser considerado como central para
la vida», «Las cosas mds importantes que
me ocurren en la vida tienen que ver con
el trabajo».

Aungque hoy en dia, y a pesar de los bri-
llantes esfuerzos de clarificacién de
Kanungo (1982), sigue habiendo cierta
confusién, la mayorfa de autores se incli-
nan por la conceptualizacién y operaciona-
lizacién realizada por dicha autora. Blau
(1985) demostrd que 1a medida de implica-
cién con el trabajo actual (JIQ) de Kanun-
£0, es una eleccién mejor desde una pers-
pectiva psicométrica que la de Lodahl y
Kejner, ya que se trata de una operaciona-
lizacién mds pura de la implicacién con el
trabajo.
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Compromiso con el trabajo

El segundo concepto que se propone dis-
tinguir es el de compromiso con el trabajo
(«work commitment»). La conceptualiza-
cién de Morrow (1983) es la mds aceptada
en la actualidad y la que ha originado
mayor cantidad de trabajos. Para esta auto-
ra, el compromiso con el trabajo abarca
potencialmente cinco focos de interés o
facetas con una serie de conceptos repre-
sentativos de cada una. Estos cinco focos
de interés serfan: el valor del trabajo en si
mismo (p. ¢]. aceptacién de la ética del tra-
bajo), la carrera (p. ¢j. saliencia de la carre-
ra, profesionalismo), el trabajo actual (p. ej.
el «job involvement»), la organizacién (p.
€j. compromiso organizacional) y el sindi-
cato (p. €j. compromiso sindical). El com-
promiso del trabajo se refiere, pues, a la
lealtad hacia diversas facetas o entidades
relacionadas con el trabajo: el valor en sf
mismo, la carrera, el trabajo actual, la orga-
nizacién y el sindicato. Cada una de estas
facetas dispone de instrumentos para su
medida. Para esta autora, el objetivo tdltimo
serfa crear un indice de compromiso con el
trabajo andlogo al “Job Descriptive Index”
(Smith, Kendall y Hulin, 1969) de satisfac-
cién laboral. Para ello, lo que habria que
hacer es eliminar la redundancia tanto entre
los instrumentos empleados para medir
diferentes facetas como entre los instru-
mentos empleados para medir una misma
faceta. La redundancia se refiere al grado
en que diferentes instrumentos de medida
estdn midiendo lo mismo. El potencial para
la redundancia existe siempre que el vincu-
lo entre una definicién conceptual y un pro-
cedimiento de medida no sea perfecto. Este
vinculo es lo que conoce como la correla-
cién epistémica (Northrop, 1959), m4s
generalmente referida como la validez de
constructo. La redundancia puede ser debi-
da a la deficiencia del constructo (variabili-

dad en el concepto no capturada en la
medida) o a la contaminacién (variabilidad
en la medida no reflejada en el concepto)
(Schwab, 1980). Las técnicas para evaluar
la redundancia no estdn bien establecidas,
aunque los procedimientos para evaluar la
validez convergente y discriminante son
utilizados para analizar la deficiencia del
constructo y la contaminacién. Con respec-
to al compromiso con el trabajo, el nimero
de conceptos estrechamente relacionados
es tan grande que medidas elaboradas para
medir un concepto determinado pueden
estar midiendo otro concepto similar y no
aquel para el que fueron creadas (Morrow y
Goetz, 1988). El estado ideal serfa disponer
de un instrumento de medida para cada una
de las cinco facetas de compromiso con el
trabajo que no presentaran redundancia
entre s{.

En general, la investigacién ha dejado de
lado la faceta del compromiso con el sindi-
cato, no ha encontrado validez discriminan-
te para las facetas de la carrera y el trabajo
actual, pero si para las facetas del valor del
trabajo en si mismo y de la organizacién.
Los instrumentos de medida empleados
habitualmente para captar el compromiso
con estas dos dltimas entidades son la esca-
la de «Work Protestant Ethic» de Mirels y
Garret (1971), en el cual los sujetos deben
indicar el grado de acuerdo con una serie de
creencias acerca de la importancia del tra-
bajo duro y de la vida sobria (Cook, Hep-
worth, Wall y Warr, 1981), y la escala de
«Organizational Commitment» de Mow-
day, Steers y Porter (1979) que mide la
fuerza relativa de la identificacion e impli-
cacién de un individuo con una organiza-
cién concreta. Sin embargo, los instrumen-
tos empleados para medir el compromiso
con el trabajo actual en concreto el «Central
Life Interest» de Dubin (1956) y la escala
de «Job Involvement» de Lodahl y Kejner,
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(1965), y el compromiso con la carrera
«Career Salience» de Greenhaus (1973)
presentan cierta redundancia. Por tanto, los
resultados de la investigacién indican con-
sistentemente que existe validez discrimi-
nante entre las facetas del valor del trabajo
y de compromiso organizacional, pero no
entre el compromiso con la carrera y con el
trabajo actual (Morrow, Eastman y McEIl-
roy, 1991; Morrow y Goetz, 1988; Morrow
y McElroy, 1986; Morrow y Wirth, 1989).
Esta falta de independencia se ha atribuido
bésicamente a la debilidad tanto del con-
cepto como de los instrumentos para medir
compromiso con la carrera, aunque también
a la utilizacién de la escala de Lodahl y
Kejner o la de Dubin para medir implica-
cién con el trabajo actual, y no la que serfa
iddneo utilizar, esto es, el «Job Involvement
Questionnaire» de Kanungo, Morrow y
Wirth (1989).

La dificultad que entrafia el concepto de
carrera, lleva a Morrow y Goetz (1988) a
replantearse la formulacién original del
compromiso con el trabajo de Morrow
(1983). Segtn estos autores, es posible que
el compromiso con el trabajo haga referen-
cia a tres conceptos solamente: el valor del
trabajo en si mismo, el trabajo actual y la
organizacion.

Sin embargo, en un trabajo reciente
(Blau, Paul y StJohn, 1993), en el que a
partir de diferentes medidas se construye
un instrumento para cada faceta del trabajo
(valor del trabajo, carrera u ocupacién, tra-
bajo actual y organizacién), se concluye
que los sujetos distinguen consistentemen-
te entre el valor del trabajo en si, la ocupa-
cidn, el trabajo actual y la organizacién.
Este trabajo introduce dos novedades
importantes respecto a los anteriores: utili-
za la escala de «Job Involvement» de
Kanungo (1982) como medida del com-

promiso con el trabajo actual y cambia el
término carrera por el de ocupacién. Ade-
mads, en este trabajo se toman algunos
items del cuestionario de «Work Involve-
ment» de Kanungo (1982) como indicado-
res de la faceta del valor del trabajo en si
mismo.

Aunque la conceptualizaciéon de
Morrow (1983) y sus posteriores formula-
ciones del compromiso del trabajo es la
que se utiliza con mayor frecuencia en la
literatura, puede ser interesante hacer refe-
rencia a una medida del compromiso no
econdmico con el trabajo habida cuenta de
la cantidad de investigacién que ha suscita-
do. Se trata de la cuestion de la loterfa.
Esta medida fue utilizada por primera vez
en el trabajo de Morse y Weiss (1955). En
ella, se planteaba a los sujetos si continua-
rfan trabajando en el caso de que hubiesen
heredado una gran suma de dinero que les
permitiera vivir sin trabajar. Posteriormen-
te, otros autores han afiadido, en algunos
casos, o la han sustituido en otros, por «...
si les tocara la loterfa». Esta pregunta mide
por tanto la disposicion de los sujetos a
seguir trabajando aunque no lo necesitaran
para vivir, es decir, el compromiso no-eco-
némico con el trabajo en general, aunque
también se puede aplicar a un trabajo con-
creto (ver p. ¢j. MOW International Rese-
arch Team, 1987). Los resultados a dicha
cuestion, durante mds de 40 aflos de inves-
tigacién, con muestras de caracteristicas
distintas y pertenecientes a diferentes cul-
turas, indican consistentemente que entre
un 65 y un 95% de lo sujetos seguirfa tra-
bajando, lo cual es indicativo de que el tra-
bajo satisface otras necesidades aparte de
las econémicas. Sin embargo, esta medida
ha recibido numerosas criticas. Por ejem-
plo, Fineman (1991) sefiala que se trata de
una medida que plantea una situacion
hipotética en la que la mayoria de los suje-

REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES 115



Implicacién, Compromiso y Centralidad con el Trabajo: ;Es o no el mismo concepto?

tos no se han visto envueltos ni se verin
posiblemente a lo largo de su vida, por lo
que es dificil adivinar hasta qué punto los
encuestados son capaces de imaginarse esa
situacién y plantedrsela realmente. La
segunda critica de este autor, es la habitual
a muchas medidas de actitudes, es decir, la
separacion existente entre la manifestacién
o la intencién de actuar de una manera
determinada y la propia actuacién en si. Es
decir, una cosa es lo que se dice y otra lo
que se hace. Ademds, en algunos trabajos
(p. €j. Ruiz Quintanilla y Wilpert, 1991) la
pregunta utilizada presenta una gran ambi-
gliedad «;continuarfa trabajando si ganara
la loterfa o heredase una gran suma de
dinero que le permitiera vivir sin trabajar
el resto de su vida?», ya que existen dos
origenes distintos para la obtencién de una
gran cantidad de dinero, y los sujetos
podrian actuar de manera diferente ante las
dos situaciones. Por otra parte, O'Brien
(1991) indica que quizés las respuestas de
seguir trabajando pueden estar indicando
deseabilidad social, ya que pueden creer
que la sociedad espera de ellos que sigan
trabajando, dado que ésta les ha socializa-
do en el valor del trabajo para la propia
identidad y como 4rea para la expresion
personal.

Hechas estas aclaraciones se est4 en dis-
posicién de analizar el dltimo de los tres
conceptos relevantes en nuestra estudio, y
que fue adoptado del MOW International
Research Team (1987): la centralidad del
trabajo.

Centralidad del trabajo

En el MOW (1987, p.17 y p.81) la cen-
tralidad del trabajo es definida como «una
creencia general acerca del valor del traba-
Jar en la vida de uno» y como «el grado de

importancia general que el trabajar tiene en
la vida de un individuo en un punto dado
en el tiempo». Para medir tal concepto uti-
lizan dos procedimientos diferentes de
medida, que es lo que nos permite diferen-
ciar entre centralidad absoluta y centrali-
dad relativa del trabajo.

Centralidad absoluta del trabajo. Este
componente implica un valor o creencia
general de la importancia del trabajar en
términos globales o absolutos. Se trata de
un componente evaluativo, y hace referen-
cia al valor que atribuimos al trabajo como
rol a desempefiar en la vida. El referente es
el trabajo en general y no el trabajo especi-
fico que en un momento dado se realiza.

En sintesis, se puede afirmar que la cen-
tralidad absoluta del trabajo se trata del
valor que el trabajo en general o el trabajar
tiene para una persona, en la medida en
que es central 0 no para su auto-imagen e
implica una cierta estabilidad a lo largo del
tiempo, ya que se deriva de la internaliza-
ci6n de una serie de valores en la socializa-
cién temprana.

Centralidad relativa del trabajo. Se
trata de la importancia que el trabajo tiene
si se compara con otras dreas principales
de la vida (MOW, 1987) como son el tiem-
po libre, la familia, 1a religién o la comuni-
dad. Es comparativa en naturaleza e imphi-
ca elementos cognitivos y de toma de
decision. Este punto de vista parte del
supuesto de que las experiencias de una
persona estdn segmentadas en diferentes
subesferas y que la gente difiere en sus
preferencias por esferas particulares de la
vida. Las personas participardn m4s en
aquellas esferas que le sean mds satisfacto-
rias, y la participacién en esferas menos
preferidas se realizard normalmente de
forma instrumental, es decir, en vistas a
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conseguir una serie de recompensas que no
se derivan del placer de la participacién en
esa esfera por s{ misma.

Mientras que en la centralidad absolu-
ta, el referente en base al cual se valora el
trabajo es uno mismo, en la centralidad
relativa, el trabajo es comparado con
otros segmentos o dreas de la vida. Esta-
mos de acuerdo con los autores del MOW
en que la combinacién de estas dos repre-
sentaciones provee una mds completa
conceptualizacion del constructo de cen-
tralidad del trabajo como una creencia
general del valor del trabajar en la vida de
uno.

Por otra parte, en el MOW (1987), ade-
mds de medir la centralidad del trabajo, se
mide la implicacién con el trabajo toman-
do como indicador la cantidad de horas de
trabajo semanales que realiza una persona,
lo que se justifica porque «la implicacién
con el trabajo también puede incluir ele-
mentos conductuales» (MOW Internatio-
nal Research Team, 1987, 18). Sin embar-
go, estamos de acuerdo con Moen y Smith
(1986), quienes sefialan que hay que dis-
tinguir entre compromiso (o implicacién)
psicoldgico con el trabajo y vinculacién
real. Una persona puede estar trabajando a
tiempo parcial y sin embargo estar muy
implicada o comprometida psicol6gica-
mente con su trabajo. No habria que olvi-
dar que la implicacién o el compromiso
con el trabajo son juicios, y como tales
subjetivos, sobre el grado en que el sujeto
se siente identificado con su trabajo. Sélo
en ¢l caso, de que las condiciones laborales
y de vinculacién con la organizacién fue-
ran idénticas (tipo de contrato, horas extras
requeridas, etc.) se podria utilizar la canti-
dad de horas de trabajo como un indicador
conductual u objetivo si se quiere del com-
promiso con el trabajo.

Relacién entre implicacién, compromiso
y centralidad del trabajo

Una vez analizado y expuesto cémo se
entienden hoy en dia los tres conceptos, se
estd en disposicién de plantear si realmente
son 0 no conceptos distintos. Para ello se
compararén las definiciones que se han
dado sobre los mismos. Este anilisis se
complementard con el estudio de los ins-
trumentos de medida utilizados para medir
dichos conceptos.

Obviamente, Kanungo (1982) es la refe-
rencia para el concepto de implicacién con
el trabajo. Esta autora lo define como «una
creencia o estado cognitivo de identifica-
cién psicolégica» (p.342), ya sea con un
trabajo concreto o con ¢l trabajo en general.

Por otra parte, al distinguir entre impli-
cacion con el trabajo en general e implica-
cion con el trabajo actual, se refiere al pri-
mero con las siguientes palabras: «... la
centralidad del trabajo en la vida de uno es
una creencia normativa acerca del valor
del trabajo en la propia vida...» (Kanungo,
1982, p.342). Analizando con un cierto
rigor resta afirmacion, se desprende que en
primer lugar, se estd identificando implica-
cién con el trabajo en general con centrali-
dad, y en segundo lugar, se define como
creencia acerca del valor del trabajo en la
propia vida. Mds adelante se retomard este
segundo punto.

Morrow y sus colaboradores son el
punto de referencia para el concepto de
compromiso con el trabajo. definen este
como «lealtad hacia diferentes entidades
relacionadas con el trabajo» (Morrow y
Goetz, 1988, p.92). A partir de esta defini-
cién se podria pensar que estamos ante un
concepto diferente del de implicacion,
cuya diferencia podria estar en la mayor
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orientacién hacia el futuro del compromiso
con el trabajo (MOW International Rese-
arch Team, 1987), por lo que podria infe-
rirse que el compromiso constituye la
intencién de mantener el nivel de implica-
cioén actual en un futuro. Sin embargo,
como se verd a continuacién, razones con-
ceptuales y empiricas nos impiden afirmar
que estamos ante conceptos diferentes.

Tal y como sefialdbamos al tratar dicho
concepto, inicialmente se propuso que el
compromiso con el trabajo abarcaba poten-
cialmente cinco focos de interés o facetas,
aunque a partir de los resultados empiri-
cos, en los dltimos estudios se dejan en
tres (Morrow y Goetz, 1988) o cuatro face-
tas (Blau, Paul y StJohn, 1993). Una de
ellas es la organizacién. El compromiso
con la organizaci6n se define en varios de
estos trabajos, siguiendo a Mowday et al.
(1979), como «la fuerza relativa de 1a iden-
tificacion de un individuo y de su implica-
cién con una organizacién particulars (p.
ej. Morrow y Goetz, 1988, p-98). Es decir,
que definen uno de los referentes del com-
promiso con el trabajo como implicacién,
y como identificacién, que es precisamente
el término empleado por Kanungo (1982)
y aceptado posteriormente para definir la
implicacién.

Por otra parte, en los dltimos trabajos,
dichos autores recurren a los instrumentos
de Kanungo, el «Job Involvement Ques-
tionnaire» y el «Work Involvement Ques-
tionnaire», para medir el compromiso con
el trabajo actual y con el valor del trabajo
en s{ mismo. Obviamente, no termina de
entenderse como términos conceptualmen-
te distintos, en el caso de que lo sean, se
operacionalizan de la misma manera.

Finalmente, debemos recurrir al grupo
MOW para analizar el concepto de centra-

lidad del trabajo. Estos autores lo definen
como «una creencia general acerca del
valor del trabajar en la vida de uno» (1987,
p-17). Curiosamente, esta definicién coin-
cide en gran medida con las palabras utili-
zadas por Kanungo para referirse a la
implicacién con el trabajo en general, que
vimos con anterioridad. Precisamente, los
autores del MOW puntualizan que la cen-
tralidad del trabajo tiene como referente el
trabajo (o trabajar) en general, y no el tra-
bajo actual segiin la distincién realizada
por dicha autora. Adn son mayores las
coincidencias entre ambos conceptos, ya
que también reconoce el equipo MOW que
la centralidad del trabajo mide la importan-
cia que los individuos conceden al trabajo
en sus vidas en un momento dado del tiem-
po con independencia de cudles son las
razones por las cuales el trabajo es impor-
tante para ellos. Ademds, mide el estado de
implicacion o centralidad segin el grupo
MOW, y no los antecedentes o consecuen-
cias del mismo, siguiendo de cerca como
puede verse las recomendaciones que
Kanungo (1982) hace respecto al concepto
de implicacién con el trabajo.

CONCLUSIONES

A partir del andlisis realizado dificil-
mente puede concluirse que implicacién,
compromiso y centralidad del trabajo son
términos distintos. Mds bien al contrario,
las definiciones empleadas por los autores
y otras veces la operacionalizacién de
dichos conceptos indican que se trata de un
mismo concepto que hace referencia al
grado de importancia que el trabajo tiene
en la vida de una persona en un momento
dado. Ese grado de importancia puede
tener dos referentes algo diferenciados, el
trabajo en general y el trabajo actual que
uno realiza. El primero estarfa mds influi-
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do por las experiencias de socializacién
temprana, mientras que el segundo lo esta-
ria en mayor medida por las caracteristicas
del trabajo actual. De aqui, se deriva que el
«job involvement» estard sujeto a una
mayor variabilidad, en funcién de la natu-
raleza del trabajo concreto que se realiza,
mientras que el «work involvement» serd
un constructo mas estable a lo largo del
tiempo. Por otra parte, es posible que la
implicacién con el puesto de trabajo
actual, mds que con el trabajo en general,
segln la distincion realizada por Kanungo
(1982), sea una variable mds relevante a la
hora de entender el comportamiento de los
individuos en las organizaciones. Es cierto
que el comportamiento de una persona res-
pecto al trabajo tendrd que ver seguramen-
te con la importancia que el trabajo en
general tiene para esa persona. Pero, segu-
ramente también lo es, que a pesar de que
para una persona el trabajo sea muy impor-
tante, su trabajo actual lo sea en diferente
grado, y que seguramente, esta creencia
més que la otra, guardard mayor relacién
con el ambiente laboral, los resultados que
obtiene en el trabajo y su comportamiento
en la organizacién. No obstante, las aplica-
ciones de ambos en el dmbito laboral y
organizacional se han sefialado en diversas
ocasiones, por lo que parecia fundamental
contribuir a aclarar un drea que a pesar de
su relevancia e interés era confusa.

Para terminar, una vez defendido que
desde nuestro punto de vista se trata del
mismo concepto, se deben hacer una serie
de recomendaciones para su operacionali-
zacién. Los instrumentos mds extendidos
y aceptados entre la comunidad cientifica
son el WIQ y el JIQ de Kanungo (1982),
que presentan una consistencia interna de
0,75 y 0,87 respectivamente, vy una fiabili-
dad test-retest de 0,67 y 0,85 segiin se
informa en ese mismo estudio. Posteriores

trabajos que han utilizado dichos instru-
mentos informan coeficientes de fiabilidad
muy similares. Se trata de fiabilidades
aceptables y por encima de las que pro-
porcionan el resto de instrumentos comen-
tados en esta revision. No obstante, el ins-
trumento utilizado por el MOW
International Research Team (1987) supo-
ne una aportacién interesante en el estudio
de la centralidad del trabajo, al permitir la
consideracién de su importancia respecto
a otras dreas. La comprensién de cudn
importante es el trabajo en la vida de una
persona es mayor si junto a un indicador
absoluto de la misma, permitimos que el
sujeto pueda comparar esta importancia
con la de otras dreas. Quizds se podria
afiadir algtin item a las escalas de Kanun-
go en el que el sujeto pudiera indicar el
grado de importancia del trabajo tomando
como referencia otras dreas de la vida,
bdsicamente familia y tiempo libre que
serfan las tres dreas claramente més rele-
vantes para la mayoria de personas. Por
ejemplo, «Para mi, el trabajo es incluso
mds importante que la familia» y «Para
mi, el trabajo es incluso mas importante
que el tiempo libre»
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