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INTRODUCCION

El Modelo de las Caracteristicas del Puesto (MCP) de Hackman y Oldham (1975;
1980) se ha convertido progresivamente en uno de los modelos mds utilizados en el dise-
fio del trabajo (Brinbaum, Farh y Wong, 1986; Evans, Kiggundu y House, 1979; Fried y
Ferris, 1987; Roberts y Grick, 1981; Taber y Taylor, 1990). Varias razones explican el
éxito de este modelo entre los investigadores de la conducta organizacional y profesiona-
les de los recursos humanos especializados en el disefio del trabajo. En primer lugar, to-
das las teorias sobre motivacién en el trabajo sugieren, de manera implicita en algunos
casos, de forma explicita la mayoria de las veces, que los puestos de trabajo pueden ser
disefiados o redisefiados para mejorar la motivacién y el desempeiio del trabajador que
los ocupa. Este planteamiento es una consecuencia de la aplicacién prictica de los mode-
los tedricos sobre motivacion, como en el modelo bifactorial de Herzberg (1966) o en la
teoria del establecimiento de metas de Locke y Latham (1990). Sin embargo, en el MCP
no es una consecuencia sino que constituye el nicleo mismo a partir del cudl Hackman y
Oldham (1980) desarrollan su modelo. Cuando se crean las condiciones necesarias para
generar motivacién interna en el trabajo, afirman Hackman y Oldham (op. cit.; pag. 72),
«tienden también a aparecer un conjunto de resultados personales y del trabajo como me-
jora de la efectividad o aumento de la satisfaccién». Es légico, por lo tanto, que el MCP
se utilice de forma inmediata para el disefio de puestos de trabajo. En segundo lugar, esta
vocacién aplicada explicita en el MCP se ve reforzada y confirmada al incluir un instru-
mento de evaluacion, el Job Diagnostic Survey (JDS), y un conjunto de normas y proce-
dimientos para el redisefio de los puestos de trabajo. Por iiltimo, es necesario subrayar
que la perspectiva motivacional, en la que sitia el MCP, es la dominante, aunque no la
linica, en el disefio del trabajo. En este sentido, en un esfuerzo por integrar de manera
comprensiva la literatura existente sobre disefio del trabajo Campion (1988; Campion y
Thayer, 1985) elabora una taxonomia que le permite clasificar las diferentes aproxima-
ciones y resultados del disefio del trabajo en cuatro categorias: aproximacién motivacio-
nal al disefio del trabajo que surge de la confluencia de las investigaciones sobre motiva-
cién en el trabajo y de los principios sociotécnicos; aproximacién mecanicista derivada
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de la ingenieria industrial clasica; aproximacién bioldgica que emerge del estudio de los
biomecanismos, fisiologia y ergonomia del trabajo y, por iltimo, una aproximacidn per-
ceptual/motora desarrollada a partir de la psicologia experimental y los estudios sobre el
factor humano en el trabajo. De todas ellas la predominante es, sin duda, la perspectiva
motivacional y dentro de esta el MCP es el mds utilizado en el disefio de puesto. En defi-
nitiva, puede afirmarse que la propuesta de Hackman y Oldham (1980) es en la actuali-
dad uno de los modelos més utilizados en el disefio de puestos de trabajo.

El MCP tiene como antecedentes los estudios de Walker y Guest (1952), Herzberg
(1966; Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959) y, sobre todo, las investigaciones de Tur-
ner y Lawrence (1965) en las que examinan la relacién entre algunas caracteristicas obje-
tivas de los puestos y las reacciones de los trabajadores. Entre estas caracteristicas estu-
dian el nivel de variedad en el trabajo, el grado de autonomia del trabajador en el desempefio
de su trabajo, el nimero de interacciones necesarias para desempefiar las tareas del puesto y
el niimero de oportunidades para interacciones opcionales, el nivel de conocimientos y habi-
lidades requeridas y, el grado de responsabilidad que se da al trabajador. Turner y Lawrence
(op. cit.) predicen que una alta presencia de estas caracteristicas en €l puesto de trabajo gene-
ran un mayor nivel de satisfaccion en el trabajo y menor nivel de absentismo en el trabajador.
Para comprobar esta hipotesis examinan la relacién entre un indice que combina estas carac-
teristicas y el nivel de satisfaccion y presencia de los trabajadores de 47 puestos industriales.
Los resultados obtenidos sélo confirman la hipétesis para trabajadores procedentes de
factorias localizadas en ciudades pequefias. Por el contrario los trabajadores procedentes
de entornos industriales urbanos presentan, por un lado, una relacién negativa entre la
puntuacion obtenida en el indice que combina las caracteristicas del puesto y el nivel de
satisfaccién y, por otro lado, no existe relacién entre el nivel de absentismo laboral y el
indice. Ante estos resultados Turner y Lawrence (op. cit.) concluyen que los trabajadores
con diferente cultura laboral reaccionan de forma distinta cuando desempefian trabajos
que presentan caracteristicas tales como variedad o autonomia. En un trabajo posterior
Hackman y Lawler (1971) evidencian que la presencia en el puesto de trabajo de caracte-
risticas como variedad, identidad de la tarea o autonomia, estd directamente asociada con
las actitudes y conductas del trabajador. Estos autores sugieren que las diferencias encon-
tradas en las respuestas frente a las caracteristicas del puesto entre grupos de trabajadores
con diferente cultura laboral pueden ser explicadas en funcién de la necesidad de desa-
rrollo y crecimiento de los trabajadores. De acuerdo con este planteamiento predicen que
los trabajadores en los que predominan de manera intensa las necesidades de desarrollo y
crecimiento responderdn de manera positiva en puestos de trabajo con alta presencia de
las caracteristicas mencionadas. En resumen, en los trabajos de Walker y Guest (1952),
Herzberg (1966) y, fundamentalmente, de Turner y Lawrence (1965) y Hackman y Law-
ler (1971) encontramos algunas de las claves y elementos que conformarian el MCP.

La idea bdsica a partir de la cual se articula el MCP (Hackman y Oldham, 1975;
1976; 1980) plantea que es posible introducir en los puestos de trabajo un conjunto de
caracteristicas que creen las condiciones necesarias para generar una alta motivacién, sa-
tisfaccién y desempeifio en el trabajo. Dicho de otro modo, «el MCP especifica cémo la
interaccién entre un conjunto de caracteristicas del puesto y diferencias individuales in-
fluyen en la motivacién, satisfaccién, productividad y tendencias de abandono como el
absentismo de los trabajadores» (Kulik y Oldham, 1988). En definitiva, los trabajadores
responden de forma diferente frente a un mismo puesto de trabajo.
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Los componentes esenciales del MCP son tres: las caracteristicas principales del
puesto, los estados psicoldgicos criticos y los resultados. En la figura 1 se presenta el es-
quema general del MCP (Hackman y Oldham, 1980; pag. 90). La relacién que mantienen
estos tres componentes es un rasgo clave en el MCP. Para Hackman y Oldham (1975;
1976; 1980) la influencia de las caracteristicas del puesto sobre los resultados no se reali-
za de forma directa sino a través de una serie de estados psicolégicos. Es decir, la presen-
cia de las caracteristicas esenciales en el puesto crean las condiciones necesarias para ge-
nerar una alta motivacién interna en el trabajador. Cuando se crean estas condiciones que
generan una alta motivacion interna también aparecen otros resultados como son: mejora
del nivel de satisfaccién en el trabajo, mayor efectividad en el desempefio y menor tasa
de absentismo. El modelo sugiere que hay tres condiciones fundamentalmente que gene-
ran alta motivacion interna: experiencia del significado del trabajo, experiencia de res-
ponsabilidad y conocimiento de los resultados. De acuerdo con Hackman y Oldham
(1980; pag. 73) «es necesario que estos factores, denominados estados psicolégicos criti-
cos, estén presentes para que se desarrolle y persista una alta motivacion interna». Estos
tres estados psicoldgicos criticos son, asi mismo y por definicién, internos al sujeto y por
lo tanto no directamente manipulables en el disefio o direccién del trabajo. Por tltimo, es
necesario subrayar que las relaciones entre las dimensiones del trabajo y los estados psi-
colbgicos criticos y entre los estados psicoldgicos y los resultados estdn moderadas por
las diferencias individuales existentes en variables como el nivel de conocimientos y ha-
bilidades, la intensidad de las necesidades de desarrollo y crecimiento, y el grado de sa-

tisfaccién con el contexto de cada trabajador.
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ESENCIALES PS ICO’LOGICOS " RESULTADOS
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I — Conocimientos y habilidades j
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Figura 1. Modelo de las Caracteristicas del Puesto
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En cuanto a las caracteristicas de los puestos Hackman y Oldham (op. cit.) entien-
den que las investigaciones previas (Turner y Lawrence, 1965; Hackman y Lawler, 1971
y Hackman y Oldham, 1976) evidencian que hay cinco caracteristicas fundamentales que
denominan como dimensiones esenciales del trabajo. Estas dimensiones esenciales del
trabajo son, como aprecia en la figura 1: variedad de habilidades, identidad de la tarea,
significado de la tarea, autonomia y retroalimantacién del trabajo. Es importante destacar
que las relaciones entre las caracteristicas esenciales del puesto y los estados psicolégi-
cos estdn perfectamente definidas en el modelo. En este sentido, se hipotetiza que sobre
la experiencia del significado del trabajo ejercen influencia tres caracteristicas: variedad
de habilidades, identidad de la tarea y significado de la tarea; sobre la experiencia de res-
ponsabilidad incide el nivel de autonomia en el puesto y, por iltimo, el conocimiento de
los resultados del trabajo se ve afectado directamente por la retroalimentacién que recibe
el trabajador del propio trabajo. Asi mismo, siguiendo la propuesta de Turner y Lawren-
ce (1965) de combinar las caracteristicas del puesto en un unico indice y teniendo en
cuenta que en un mismo puesto de trabajo estan presentes en distinto grado las cinco ca-
racteristicas esencial Hackman y Oldham (1975; 1976; 1980) definen el Indice del Po-
tencial de Motivacién del puesto. Este indice refleja la capacidad del puesto de generar
motivaci6n interna en el trabajador.

Como hemos visto las relaciones entre las dimensiones del trabajo y los estados psicol6-
gicos estdn nitidamente delimitadas en el modelo. No ocurre lo mismo, sin embargo, al defi-
nir las relaciones entre los estados psicolégicos criticos y los resultados. El MCP plantea sim-
plemente que un conjunto de resultados personales y organizacionales pueden verse
afectados cuando se modifica la estructura motivacional del trabajo. Es decir, se predice que
algunos resultados como el nivel de motivacién interna, el grado de satisfaccién general en el
trabajo y, especialmente, el grado de satisfaccién con respecto a las oportunidades de de-
sarrollo y crecimiento que ofrece el puesto, el nivel de efectividad en el desempefio del
trabajo, particularmente el nivel de calidad, y el nivel de absentismo y rotacién de perso-
nal estdn afectados por el potencial de motivacion del puesto. El modelo no es més preciso
al examinar las relaciones entre cada uno de los tres estados psicolégicos y los resultados.

Por iltimo, el MCP plantea que una serie de caracteristicas individuales moderan la
influencia del potencial de motivacién de un puesto sobre los resultados. Un alto poten-
cial de motivacién en un puesto afectard de manera positiva a los resultados siempre y
cuando el trabajador que lo ocupe posea los conocimientos y habilidades requeridas por
el puesto, presente un predominio de las necesidades de desarrollo y crecimiento y tenga
un buen nivel de satisfaccion en relacién con los aspectos del contexto laboral como sala-
rio, seguridad, compafieros o supervision.

A pesar de la enorme difusién y utilizacion que el MCP tiene en el disefio y redisefio
de puestos de trabajo no estd exento de criticas. Es mds, los propios Hackman y Oldham
(1980) ya reconocieron algunos problemas como la independencia de las caracteristicas
del trabajo o las posibles relaciones entre las caracteristicas del trabajo y los resultados
no contempladas en el modelo. En este sentido, los resultados obtenidos (Fried y Ferris,
1987; O’Brien, 1982; Roberts y Glick, 1981) en las revisiones del MCP permiten identi-
ficar una serie de puntos de friccién o cuestiones abiertas en las que los datos no siempre
apoyan los postulados del modelo. En primer lugar, una cuestion que ha provocado una
gran controversia es la relacién entre las caracteristicas objetivas de los puestos y la per-
cepcién de las mismas. El MCP asume que la percepcidn de las caracteristicas de los
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puestos evaluadas por medio del JDS estin directamente determinadas por las caracteris-
ticas objetivas del puesto. El andlisis de los trabajos que examinan esta conexion sugie-
ren que las caracteristicas objetivas y las caracteristicas percibidas estan relacionadas.
Sin embargo, no toda la varianza en la percepcién de las caracteristicas del puesto es ex-
plicada por las condiciones objetivas del puesto por lo que es legitimo pensar que existen
otras fuentes de variacién como orientaciones afectivas del trabajador o procesos de
comparacién social. En definitva, quizds sea necesario y conveniente unificar las dos
perspectivas propuestas para explicar esta relacién, la que emana del MCP y la que se
apoya en los postulados de la teoria del Procesamiento Social de la Informacién.

Otra de las cuestionas que mayor nimero de investigaciones y debate ha suscitado
se refiere al nimero de dimensiones subyacentes en el JDS y a la independencia de las
mismas. Para Hackman y Oldham (1975; 1980) el JDS evalia cinco dimensiones que co-
rresponden a las cinco caracteristicas esenciales de los puestos; dimensiones que estdn
moderada y positivamente interrelacionadas. Sin embargo, no todos los estudios confir-
man la estructura de cinco factores hipotetizando un nimero inferior de factores (Dun-
ham, 1976; OReilly, Parlette, y Bloom, 1980; Priece y Dunham, 1978). Por otro lado, los
trabajos de Havey, Billing y Nilan (1985), Idaszak, Bottom y Dragow (1988) y Kulik,
Oldham y Langner (1988) parecen confirmar la existencia de un artefacto metodolégico
vinculado al formato de redaccion de los items que explicaria en parte la inconsistencia
de los datos relativos a la estructura del JDS.

Un tercer punto de discusién y polémica sobre el MCP se refiere al papel mediador
de los estados psicoldgicos criticos entre las caracteristicas de los puestos y los resulta-
dos. En este caso bien es cierto que no son muchos los trabajos que examinan esta cues-
tién (Arnold y House, 1980; Hackman y Oldham, 1976; Wall, Clegg y Jackson, 1978) lo
que, unido a los diferentes métodos estadisticos utilizados, no permiten establecer con-
clusiones definitivas. Los resultados parecen apoyar la hipétesis del papel mediador de
los estados psicoldgicos entre las caracteristicas del puesto y los resultados de acuerdo
con las propuestas de modelo. La hipétesis de la mediacién de los estados psicolégicos
criticos se apoya en dos evidencia fundamentalmente. Por un lado, 1a fuerte correlacién
existente entre las caracteristicas del puesto y los estados psicoldgicos y, por otro, en que
los estados psicolégicos presentan una correlacién superior con los resultados que con las
caracteristicas del puesto. No obstante y como reconocen Fried y Ferris (1987), es nece-
sario analizar esta cuestion con métodos més adecuados. En este punto situamos el prin-
cipal objetivo de nuestro trabajo: evaluar las relaciones propuestas en el MCP por medio
del andlisis de los modelos de ecuaciones estructurales.

METODO

Sujetos

Para evaluar las relaciones propuestas en el MCP se distribuyeron 300 cuestionarios
entre los trabajadores de varias empresas. La mitad fueron entregados a empleados de
una empresa mediana, con una plantilla entorno a 200 trabajadores. La otra mitad se re-
parti6 entro los empleados de 6 empresas pequefias, con plantillas inferiores a 50 trabaja-
dores. En todas las empresas los cuestionarios se entregaron a los trabajadores de linea,
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mandos intermedios y administrativos intentando cubrir todos los puestos de trabajo
existentes. Con esta composicién de la muestra intentamos evitar los problemas asocia-
dos a la utilizacién de muestras muy homogéneas (Fried y Ferris, 1986; Idaszak, Bottom
y Drasgow, 1988). Muestras muy homogéneas introducen una restriccién en el rango de
los factores, la variacién en alguna caracteristica del puesto puede ser muy pequefia. Esta
restriccion en el rango puede reducir las intercorrelaciones entre los items que miden las
caracteristicas y, consecuentemente, en el andlisis puede no emerger la estructura de fac-
tores hipotetizada. Muestras heterogéneas o con diversas subpoblaciones facilitarian la
obtencién de la estructura de dimensiones esperada.

Los cuestionarios se entregaban personalmente a cada trabajador que los cumpli-
mentaba de forma completamente anénima y voluntaria. De los 300 cuestionarios distri-
buidos se obtuvieron 102. Una vez examinados fue necesario eliminar 8 por estar incom-
pletos con lo que la nuestra utilizada en el estudio estd integrada finalmente por las
respuestas de 94 trabajadores lo que representa un 31.34% de los cuestionarios distribuidos.
El 63.7% de la muestra esta formada por hombres y el 36.3% por mujeres. La mayoria de los
trabajadores de la muestra, un 68.6%, tienen una edad comprendida entre 20 y 40 afios; un
29.4% tienen una edad superior a 40 e inferior a 60 afios de edad y solamente un 2% poseen
menos de 20 afios de edad. En cuanto al nivel educativo de los trabajadores la muestra estd
compuesta tanto por trabajadores con un nivel de formacién bdsico, un 24.5% tienen estu-
dios primarios o certificado de escolaridad, como por trabajadores con un nivel de educacién
medio, formacién profesional un 24.5% o bachillerato un 26.5%, y trabajadores con estudios
superiores, un 24.5% son diplomados o licenciados universitarios. Por tltimo, los trabajado-
res de la muestra ocupan 14 puestos de trabajo diferente (mecdnicos, carpinteros, operarios
de confeccion, operarios de hosteleria, conductores, auxiliares, etc.). La mitad de la
muestra aproximadamente estd constituida por trabajadores que ocupan puestos adminis-
trativos, un 56.9%, y la otra mitad por trabajadores que ocupan puestos de produccién.

Instrumento

Para evaluar las caracteristicas de los puestos, los estados psicoldgicos y los resulta-
dos personales utilizamos una version adaptada al castellano del JDS (Gonzilez, 1991;
1992; 1995a y b). Para medir la percepcion de las caracteristicas esenciales de los pues-
tos -variedad de habilidades, identidad de la tarea, significado de la tarea, autonomia y
retroalimentacion del trabajo- utilizamos 15 items del JDS. En la versién original del
JDS el formato de todos los items es de tipo Likert con un rango 1-7. No obstante, los 5
items que integran la primera seccidn, uno por caracteristica, tienen un anclaje en la esca-
la de tres puntos (1 = Muy poco; 4 = Moderadamente; 7 = Mucho); mientras que los res-
tantes 10 items que forman parte de la segunda seccién, dos por caracteristica, presentan
un anclaje de 7 puntos en la escala (1 = Muy inexacto; 7 = Muy exacto). Ademds, para
evitar el error que pudiera introducirse al obtenerse la respuesta en esta segunda seccién
con un dnico formato, dado que podria existir una varianza comiin debida al método,
Hackman y Oldham (1975; 1980) optan por redactar de forma negativa un item de cada
caracteristica. Algunos investigadores consideran, sin embargo, que la inestabilidad que
presenta la estructura factorial del JDS al evaluar las caracteristicas de los puestos tiene
su origen en la presencia de un artefacto debido al método y, sobre todo, a los items re-
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dactados en formato negativo (Harvey, Billing y Nilan, 1985; Idaszak y Drasgow, 1987).
En los resultados obtenidos en los estudios que llevamos a cabo para adaptar al castella-
no el IDS se evidencié también esta dificultad para obtener la estructura de cinco facto-
res hipotetizada por el MCP como consecuencia de la presencia de un factor método ge-
nerado por los items redactados de forma negativa (Gonzdlez, 1991; 1992). Para
solucionarlo optamos por la propuesta de Idaszak y Drasgow (1987) consistente en modi-
ficar los items negativos redactidndolos de forma positiva (Gonzdlez, 1995). Como pun-
tuacién de la percepcion de cada caracteristica se calculd el promedio de los items co-
rrespondientes. En el tabla 1 se presentan la media, desviacion tipica y consistencia
interna (o de Cronbach) de cada una de las subescalas del JDS. Todas las subescalas pre-
sentan una alta fiabilidad con indices similares, e incluso superiores, a los obtenidos por
Hackman y Oldham (1975) con la escala original que oscilan entre 0.59 y 0.78, y a los
encontrados por Taber y Taylor (1990) en su revision de los estudios que analizan las
propiedades psicométricas del JDS que oscila entre 0.65 y 0.70.

TABLA 1
ESTADISTICA DESCRIPTIVA Y FIABILIDAD DE LAS ESCALAS

Variable Nlitems Media S.D. o

Variedad de habilidades 3.77 1.50 0.75
Identidad de la tarea 4.59 1.27 0.71
Significado de la tarea 4.85 1.51 0.84
Autonomia 4.56 1.47 0.83
Retroalimentacién del trabajo 5.47 1.13 0.75
Experiencia significado del trabajo 5.28 1.12 0.66
Experiencia responsabilidad 5.17 0.79 0.49
Conocimiento de los resultados del trabajo 5.06 1.61 0.54
Motivacion interna 5.49 0.97 0.59
Satisfaccién oportunidades de crecimiento 4.43 1.16 0.68
Satisfaccion general 4.94 1.13 0.76

(%]
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Los estados psicoldgicos criticos se evaluaron, asi mismo, con la versién adaptada
del JDS al castellano. El IDS mide los estados psicolégicos por medio de 14 items de las
secciones tres y cinco. Todos ellos presentan el mismo formato tipo Likert con rango 1-7
(1 = En fuerte desacuerdo; 7 = En fuerte acuerdo). Asi mismo, en ambas secciones se in-
cluyen items redactados negativamente. La experiencia del significado del trabajo se mi-
dié por medio de 4 items, la experiencia de responsabilidad por medio de 6 items y, el
conocimiento de los resultados por medio de 4 items. Como en el caso de las caracterfsti-
cas esenciales de los puestos la puntuacién de cada estado psicolégico critico se obtuvo a
partir de la media de sus items. El andlisis inicial de la consistencia interna revel6 una
baja fiabilidad de las escalas que evaldan los estados psicoldgicos criticos: 0.11 en la es-
cala que mide la experiencia del significado del trabajo, 0.49 en la escala que mide la ex-
periencia de responsabilidad y, 0.48 en la escala que mide el conocimiento de los resulta-
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dos del trabajo. Para mejorar la fiabilidad examinamos la matriz de correlaciones entre
cada item y el resto de la escala y la matriz de correlaciones miiltiples al cuadrado con el
objeto de eliminar los items que originaban esta baja consistencia interna. En este senti-
do, obtuvimos una mejora sustancial en la consistencia interna de las escalas que miden
la experiencia del significado y el conocimiento de los resultados del trabajo eliminando
1 y 2 items respectivamente (véase la tabla 1). Sin embargo, no fue posible mejorar la
fiabilidad de la escala que evaliia la experiencia de responsabilidad. Es necesario subra-
yar, por tltimo, que a pesar de la mejora introducida en las escalas que miden la expe-
riencia de significado y conocimientos de los resultados del trabajo la fiabilidad de las
escalas que evalian los estados psicoldgicos criticos siguen siendo inferiores a las reco-
gidas en los estudios originales sobre el JDS que oscilaban entre 0.67 y 0.74 (Hackman y
Oldham, 1975; Oldham, Hackman y Stepina, 1978).

En relacién con los resultados contemplados en el MCP en la presente investigacion
s6lo examinamos los resultados personales. Es decir, la motivacién interna, la satisfac-
cién con las oportunidades de desarrollo y crecimiento y, la satisfaccién general. Como
en el caso de las caracteristicas de los puesto y los estados psicoldgicos criticos utiliza-
mos la versién adaptada al castellano del JDS para evaluarlos. La motivacién interna y la
satisfaccion general se midieron por medio de 6 y 5 items de las secciones tercera y quin-
ta. Por tltimo, el nivel de satisfaccién con las oportunidades de crecimiento se midié a
través de 4 items de la seccién cuarta del JDS con formato tipo Likert y rango 1-7 (1 =
Muy insatisfecho; 7 = Muy satisfecho). En todos los casos se incluian items redactados
de forma negativa. La puntuacién para cada sujeto en motivacién interna, satisfaccion
con las oportunidades de crecimiento y satisfaccién general se obtuvo, al igual que con
las caracteristicas de los puestos y estados psicolégicos criticos, calculando el promedio
de los items de cada escala. La consistencia interna de las escalas que evaldan la satisfac-
cién con las oportunidades de desarrollo y crecimiento y satisfaccién general es acepta-
ble y semejantes a las obtenidas por Oldham, Hackman y Stepina (1978) con la escala
original (véase la tabla 1). En cuanto a la escala de motivacion los datos sobre su fiabili-
dad son muy heterogéneos. En los baremos originales se describe una consistencia inter-
na que oscila entre 0.69 (Oldham, Hackman y Stepina, 1978) y 0.75 (Hackman y Old-
ham, 1976), mientras que Wall, Clegg y Jackson (1978) obtienen una fiabilidad de 0.58
con una muestra compuesta por trabajadores europeos. Para resolver la baja fiabilidad de
la subescala algunos autores como Pierce, Dunham y Blackburn (1979) optan por elimi-
nar dos items mejorando apreciablemente su consistencia interna. En nuestro caso ini-
cialmente obtuvimos una fiabilidad moderada, un coeficiente de 0.54, por lo que intenta-
mos mejorarla con la misma estrategia de eliminar items. La escala resultante compuesta
por 4 items presentd una consistencia interna superior aunque la mejora no fue tan subs-
tancial como cabria esperar (véase la tabla 1).

Andlisis

En el estudio de las relaciones propuestas en el MCP hemos seguido una doble es-
trategia. En primer lugar, examinamos la matriz de correlaciones entre los componentes
del modelo: caracteristicas esenciales de los puestos, estados psicoldgicos criticos y re-
sultados personales. En funcién de las hipétesis planteadas en el modelo es de esperar,
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por un lado, que la correlacidn entre cada caracteristica del puesto y el estado psicolégico
especifico con el que se asocia sea mayor que la presente con el resto de estados psicol6-
gicos y, por otro lado, que la correlacién entre los estados psicoldgicos y los resultados
sea superior que la correlacidn entre las caracteristicas de los puestos y dichos resultados.
Este tipo de andlisis nos permite una vision general de las relaciones planteadas en el mode-
lo. Sin embargo, para un examen mas riguroso del MCP es necesario utilizar una metodolo-
gia mas sofisticada. Por ello, nuestra segunda estrategia en el estudio de las relaciones pro-
puestas en el MCP consistié en verificar el ajuste del modelo a los datos mediante la
metodologia del andlisis de ecuaciones estructurales. En este sentido, es necesario resal-
tar que «los modelos de ecuaciones estructurales se usan frecuentemente para probar una
teoria sobre las relaciones entre constructos» (Joreskog y Sorbom, 1993; pag. 111).

Para determinar la consistencia entre el MCP, tal y como se representa en al figura
2, y los datos y estimar los pardmetros implicados se desarrollo un path analysis con el
programa LISREL 8 (Joreskog y S6rbom, 1993) utilizando el método de méxima verosi-
militud. La revision del modelo propuesto se llevo a cabo en varias fases (Anderson y
Gerbing, 1988). En primer lugar, evaluamos el grado de ajuste del modelo propuesto a
los datos. A continuacién llevamos a cabo una reespecificacion del modelo eliminando
los pardmetros no significativos. La existencia de parametros no significativos en el mo-
delo sugiere la existencia de una representacién mds parsimoniosa (Bentler y Bonett,
1980; James, Mulaik y Bertt; 1982). Por dltimo, incorporamos prograsivamente e inte-
ractivamente los pardmetros omitidos en el modelo inicial. Esta fase se lleva a cabo paso
a paso en funcién de los indices de modificacién aportados por el LISREL y reestimando
el modelo hasta que la mejora en el nivel de ajuste no es significativa. Los modelos cau-
sales permiten, no sélo comprobar la bondad en el ajuste del modelo hipotetizado a los
datos, sino también comparar diferentes modelos alternativos.
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Figura2. Path diagrama del modelo hipotetizado.
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RESULTADOS Y DISCUSION

Comenzaremos exponiendo los resultados obtenidos en el andlisis de la matriz de
correlaciones entre las variables incluidas en el modelo: variedad de habilidades (V.H.),
identidad de la tarea (I.T.), significado de la tarea (S.T.), autonomia (Aut.), retroalimen-
tacidn del trabajo (Ret. T.), experiencia del significado del trabajo (Exp. S.), experiencia
de responsabilidad (Exp. R.), conocimiento de los resultados del trabajo (Con. R.), moti-
vacion interna (Mot. 1.), satisfaccién con las oportunidades de crecimiento (Sat. C.) y sa-
tisfaccién general (Sat. G.). De acuerdo con las hipétesis del MCP la correlacién entre
cada caracteristica esencial del puesto de trabajo y su estado psicolégico critico deberia
ser superior a la correlacién que presente con el resto de estados psicoldgico criticos. En
la tabla 2 se puede apreciar que en todos los casos la correlacién entre cada caracteristica
del puesto y el estado psicolégico especifico asociado es superior que la correlacién con
el resto de estados psicoldgicos. Asi por ejemplo, la correlacion existente entre la varie-
dad de habilidades requeridas por el puesto de trabajo y la experiencia del significado del
trabajo, estado psicolégico critico relacionado con esta caracteristica de acuerdo con el
MCP, es mayor que la que presenta con los otros dos estados psicoldgicos experiencia de
responsabilidad y conocimiento de los resultados del trabajo. Ademds, en todos los casos
estas correlaciones son significativas destacando especialmente la relacién existente en-
tre el nivel de autonomia y la experiencia de responsabilidad (r = 0.3334, p < 0.001), el
significado del trabajo y experiencia del significado (r = 0.3767, p < 0.001), y el grado de
retroalimentacidn del trabajo y el conocimiento de los resultados (r = 0.4469, p < 0.001).
No obstante, en algunos casos la correlacién entre las dimensiones del trabajo y los esta-
dos psicoldgicos no especificamente asociados a ellos es significativa. En este sentido,
nuestros datos confirman los resultados obtenidos por Fried y Ferris (1987) al evidenciar
una relacion entre la retroalimentacion del trabajo y la experiencia de responsabilidad,
entre la autonomia y la experiencia del significado y, entre la identidad de la tarea y la
experiencia de responsabilidad. Estas relaciones pueden tener su origen en la moderada
intercorrelacion existente entre las dimensiones esenciales del trabajo (Hackman y Old-
ham, 1975; Oldham, Hackman y Stepina, 1978). De cualquier modo, las relaciones dibu-
jadas en la matriz de correlaciones entre las caracteristicas esenciales del trabajo y los es-
tados psicolégicos criticos aportan un apoyo parcial al MCP. Ténganse en cuenta, en este
sentido, que la media de las correlaciones entre las caracteristicas de los puestos y sus es-
tados psicolégicos especificos es de 0.35 (s.d. = 0.0066) con un rango de 0.2869 a
(0.4469, mientras que la media entre las caracteristicas del puesto y los estados psicolégi-
cos no especificamente asociados a ellas es de 0.21 (s.d. = 0.1035) con un rango de
0.1543 a2 0.3819.
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TABLA 2
MATRIZ DE CORRELACIONES ENTRE LOS COMPONENTES
DEL MCP. (NOTA: *P < 0.01; **P < 0.001)

Exp. §. Exp. R Con. R. Mot. . Sat. C. Sat. G.

V.H. 0.2869* 0.1714 0.0348 -0.0266 0.3144* 0.2645*
LT. 0.2926* 0.2994* 0.1546 0.1241 0.2806* 0.1800
S.T. 0.3767* 0.2616* 0.1543 0.1138 0.3287** 0.1675
Aut. 0.3328**  0.3334* 0.1576 0.1225 0.4794** 0.1492
Ret. T.  0.3819**  0.1964 0.4469%* 0.0633 0.2973%* 0.2543*
Exp. S. 0.2999%* 0.5319%* 0.4932#%*
Exp. R. 0.3449%*%  0.3213** 0.2128
Con. R. 0.0936 0.3843+* 0.3851%**

Una segunda hipétesis esencial del MCP es el papel mediador de los estados psico-
légicos criticos entre las caracteristicas esenciales de los puestos y los resultados. De
acuerdo con esta hipétesis las correlaciones entre las caracteristicas de los puestos y los
resultados deberian ser menores que con los estados psicolégicos criticos. Nuestros datos
confirman s6lo parcialmente esta hipétesis y fundamentalmente con los resultados moti-
vacion interna y satisfaccion general. La correlacién que presentan las caracteristicas
identidad de la tarea, significado de la tarea y retroalimentacion del trabajo con todos los
resultados es siempre inferior que la que presentan con sus estados psicoldgicos especiti-
cos asociados (véase la tabla 2). Asi por ejemplo, las correlaciones entre la caracteristica
del puesto retroalimentaci6n del trabajo y los resultados motivacién interna, satisfaccién
general y satisfaccién con las oportunidades de crecimiento -0.0633, 0.2973 y 0.2543
respectivamente- son menores que la correlacion que presenta con el conocimiento de los
resultados -0.4469-. La hipétesis del MCP se confirma también en las otras dos dimen-
siones del trabajo, variedad de habilidades y autonomia, con respecto a los resultados
motivacién interna y satisfaccion general. Sin embargo, la correlacion entre estas carac-
teristicas del puesto y la satisfaccién con las oportunidades de crecimiento -0.3144 y
0.4794- es superior a las que presentan con sus estados psicolégicos especificos expe-
riencia del significado y experiencia de responsabilidad -0.2869 y 0,3334-. Hay que sub-
rayar, con respecto al resultado satisfaccién con las oportunidades de crecimiento, que se
aparta de la tendencia marcada por los otros resultados, motivacion interna y satisfaccion
general, presentando siempre una fuerte y significativa correlacién con las caracteristicas
de puesto. En sintesis, los datos parecen apoyar la hipétesis del papel mediador de los es-
tados psicolégicos de acuerdo con los planteamientos del MCP.

El examen de la matriz de correlaciones entre los componentes del MCP finaliza
analizando las relaciones entre los estados psicoldgicos criticos y los resultados. En este
caso el modelo no efechia ninguna hipétesis especifica por lo que nuestra perspectiva de-
be ser necesariamente exploratoria. En general, los estados psicolégicos presentan una
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fuerte relacién con los resultados, si bien con rasgos diferenciadores entre ellos (véase la
tabla 2). En este sentido, la experiencia del significado estd altamente correlacionada con
todos los resultados, la experiencia de responsabilidad se relaciona de forma intensa con
la motivacién interna y la satisfaccion con las oportunidades de crecimiento y, el conoci-
miento de resultados presenta una correlacién fuerte con la satisfaccién con las oportuni-
dades de crecimiento y, en menor medida, con la satisfaccién general.

La segunda y principal estrategia de andlisis de las relaciones propuestas en el
MCP se lleva a cabo por medio de los modelos de ecuaciones estructurales. A partir de
las propuestas de Hackman y Oldham (1975; 1980) hipotetizamos un modelo recursi-
vo integrado por 5 variables ex6genas y 6 variables endégneas correspondientes a las
caracteristicas esenciales del puesto y a los estados psicoldgicos criticos y resultados res-
pectivamente. En la figura 2 se presenta el diagrama de vias del modelo hipotetizado. En
¢l se puede observar que hemos introducido restricciones en las relaciones entre las ca-
racterfsticas del puesto y los estados psicolégicos criticos de acuerdo con las hipétesis
del MCP. Cada caracteristica del puesto influye inicamente en el estado psicolégico cri-
tico que tiene asociado. Por el contrario no se establece ninguna restriccién en los pard-
metros que relacionan los estados psicolégicos criticos y los resultados personales. En
otras palabras, dada la indefinicién del MCP sobre las relaciones especificas entre los di-
versos estados psicolégicos criticos y los resultados, el modelo hipotetizado plantea que
todos los estados psicolégicos influyen sobre todos los resultados.

El nivel de ajuste entre el modelo propuesto y los datos de la muestra es pobre. El
chi-cuadrado [x* (31,N = 94) = 101.13, ns] revela que las diferencias entre la matriz va-
rianza covarianza observada y la generada a partir del modelo propuesto no pueden atri-
buirse a fluctuaciones muestrales y, por lo tanto, que el modelo no reproduce adecuada-
mente los datos observados. En el mismo sentido deben interpretarse el indice de bondad
de ajuste (GFI = 0.85) y el indice de bondad de ajuste adecuado a los grados de libertad
de modelo (AGFI = 0.68). Ambos indices reflejan la cantidad de varianza y covarianza
explicada por el modelo y aunque se desconoce su distribucién se considera que valores
proximos a 1 indican un buen ajuste. Finalmente, el examen de la raiz cuadrada media
residual confirma la conclusién sobre el grado de ajuste del modelo. El rmr indica la dis-
crepancia media entre los elementos de la matriz de covarianza de la muestra y del mo-
delo hipotetizado. Valores superiores a 0.1, como en nuestro caso (rmr = 0.15), eviden-
cian discrepancia entre ambas matrices.

Ademis de los indices anteriormente expuestos para evaluar el grado de ajuste del
modelo hemos calculado también la razén xz.fgl (Marsch, Balla y McDonald, 1988) y el
fndice de ajuste normativo (NFI) de Bentler y Bonett (1980). La razén /gl se propone
como una alternativa que corrige la sensibilidad del xz a los efectos del tamafio de la
muestra. Su interpretacién, sin embargo, no resulta ficil ya que no existe acuerdo sobre
el valor que indica un buen ajuste de modelo. No obstante, puede considerarse que valo-
res superiores a 2 representa una ajuste inadecuado. En nuestro modelo la razén x /gl
presenta un valor de 3.26 lo que debe interpretarse como una sefial mds del pobre ajuste
del modelo. Por lo que se refiere al NFI evalia el modelo hipotetizado frente al modelo
nulo. Su valor oscila entre 0 y 1 y se considera que valores superiores a 0.90 indican un
ajuste aceptable a los datos. En nuestro modelo el NFI presenta un valor de 0.71 lo que,
de nuevo, nos evidencia el insuficiente ajuste del modelo.
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TABLA 3
INDICES DE BONDAD DE AJUSTE DE LOS MODELOS HIPOTETIZADOS

Modelo gl i GFI  AGFI rmr ¥ /gl NFI
Modelonulo 55 349.40

Modelo 1 31 101.13 0.85 0.68 0.15 3.26 0.71
Modelo 2 37 110.01 0.84 0.72 0.18 2.97 0.69
Modelo 3 36 83.77 0.88 0.78 0.16 2.32 0.76
Modelo 4 35 61.26 0.90 0.82 0.14 1.75 0.82
Modelo 5 34 40.73 0.93 0.87 0.11 1.19 0.88
Modelo 6 33 28.08 0.95 0.90 0.07 0.85 0.92
Modelo 7 32 20.62 0.96 0.93 0.05 0.64 0.94

El bajo ajuste del modelo hipotetizado nos conduce necesariamente a su revisiéon. En
este sentido, planteamos un segundo modelo en el que eliminamos los pardmetros no sig-
niticativos. Especificamente los pardmetros que corresponden a las relaciones entre va-
riedad de habilidad e identidad de la tarea y experiencia del significado (t = 1.11 y t =
1.34), experiencia del significado y motivacién interna (t = -1.61), experiencia de respon-
sabilidad con satisfaccién general y con satisfaccion con las oportunidades de crecimien-
to (t=1.81 y t = -0.82) y, conocimiento de los resultados y motivacién interna (t = -
0.09). La mayoria de los parimetros no significativos proceden, como era de esperar, de
las relaciones entre los estados psicoldgicos y los resultados que en el MCP son las mas
generales. El nivel de ajuste del segundo modelo a los datos es, l6gicamente, menor del
que presenta el modelo inicial (véase tabla 3). No obstante, la diferencia entre ambos mo-
delos no es significativa [*(6, N = 94) = 8.88, ns].

A partir es este segundo modelo y en funcién de los indices de modificacién plan-
teamos sucesivos modelos que evaluamos de forma interactiva hasta que la mejora que
introducen no es significativa. En la tabla 3 se exponen los indices de ajuste de los mode-
los que consecutivamente se van formulando. El tercer modelo libera el pardmetro co-
rrespondiente a la relacidn entre experiencia de responsabilidad y experiencia del signifi-
cado. Este modelo mejora el nivel de ajuste a los datos de manera significativa frente al
segundo modelo [” (1,N = 94) = 26.24, p < 0.001]. El cuarto modelo libera el pardmetro
correspondiente a la relacion entre satisfaccion general y satisfaccion con las oportunida-
des de crecimiento. La mejora que introduce en el ajuste a los datos es altamente signifi-
cativa [x” (1,N = 94) = 22.51, p < 0.001]. El quinto modelo deja libre el pardmetro que
representa la relacién entre el grado de autonomia y el nivel de satisfaccion con las opor-
tunidades de crecimiento. Como en los casos anteriores la mejora que incorpora este mo-
delo con respecto al precedente es significativa [x* (1,N = 94) = 22.51, p < 0.001]. El
sexto modelo que hipotetizamos libera el parametro que corresponde a la relacion entre
los estados psicoldgicos criticos conocimiento de los resultados y experiencia de respon-
sabilidad y también genera una mejora significativa [}° (1N = 94) = 22.51, p < 0.001].
La mejora que origina liberar el pardmetro de la relacion entre la retroalimentacion del
trabajo y la experiencia del significado, modelo séptimo, también es significativa [y’
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(1,N =94) = 7.46, p < 0.01]. En este momento se detiene el proceso ya el octavo modelo
que hipotetizamos, que liberar el pardmetro correspondiente a la relacién entre autono-
mia y experiencia, no introduce una mejora significativa en el ajuste [ (1, N =94) =
2.86, ns).

En la grifica que aparece en la figura 3 presentamos las estimaciones de las relacio-
nes estructurales del modelo final obtenidas por el método de médxima verosimilitud. To-
dos los parimetros son altamente significativos a excepcion del correspondiente a la rela-
cion entre el estado psicoldgico conocimiento de los resultados con respecto a la
satisfaccién con las oportunidades de crecimiento y desarrollo. El modelo final hipoteti-
zado se obtiene después de eliminar 6 pardmetros del modelo inicial y afiadir 5 pardme-
tros no contemplados en las propuestas del MCP. Entre sus rasgos mds destacados en ne-
cesario subrayar, en primer lugar, la no confirmacion de las hipétesis del MCP sobre la
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Figura3. Resultados del modelo final hipotetizado. (Nota: *p <0.001; **p < 0.01; **p < 0.05).

importancia de dos caracteristicas del puesto de trabajo: la variedad de habilidades y la
identidad de la tarea. De acuerdo con nuestros resultados estas dimensiones no son ele-
mentos relevantes del modelo ya que no influyen, ni en los estados psicoldgicos criticos,
ni en los resultados. En esta misma linea de andlisis, el modelo final introduce la relacion
entre la retroalimentacion del trabajo, con un estado psicolégico no especificamente aso-
ciado a esta caracteristica del puesto como la experiencia del significado del trabajo, que
estd contemplada en el MCP. Un tercer aspecto de nuestros resultados que destaca por su
importancia se refiere al efecto mediador de los estados psicoldgicos criticos entre las ca-
racteristicas del puesto y los resultados. En general el modelo final aporta apoyo a la hi-
pétesis del papel mediador de los estados psicolégicos criticos propuesto en el MCP.
Bien es cierto que una caracteristica del puesto, la autonomia, presenta una relacion di-
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recta con un resultado, la satisfaccién general en el trabajo. En el andlisis previo de la
matriz de correlaciones entre los componentes del MCP ya se evidencié que la autono-
mia presentaba una relacién mas fuerte con la satisfaccién general que con cualquiera de
los estados psicolégicos criticos. Por tiltimo, el modelo final presenta otras dos caracte-
risticas destacadas, que no afectan a las hipdtesis esenciales del MCP, pero que profundi-
zan en la comprensién de sus mecanismos de funcionamiento. Nos referimos, por un la-
do, a las relaciones entre los estados psicoldgicos y los resultados. Destaca, en este
sentido, la importancia de la experiencia del significado y, en menor medida, del conoci-
miento de los resultados que parecen ejercen una gran influencia sobre el nivel de satis-
faccién, tanto general, como con las oportunidades de desarrollo y crecimiento. Por otro
lado, los resultados obtenidos muestran que los estados psicolégicos presentan una rela-
cion especifica entre ellos.

En resumen, los resultados del andlisis de las relaciones causales propuestas en el
MCP aportan una apoyo sélo parcial a los postulados de Hackman y Oldham (1975;
1980). Los estados psicoldgicos si parecen ejercer el papel mediador que se le atribuye
en el MCP. En este sentido, nuestros resultados van el la misma linea de las conclusiones
establecidas por Fried y Ferris (1987) en su revision de los estudios sobre el MCP. Sin
embargo, las hipétesis sobre las dimensiones del puesto no se confirman en su totalidad.
No todas las caracteristicas del puesto definidas como esenciales son relevantes o no
ejercen influencia de forma diferencial sobre un determinado estado psicolégico como
plantea el MCP. La inestabilidad de las dimensiones del puesto puede deberse al inade-
cuado tamaifio de la muestra (Idaszak, Bottom y Drasgow, 1988) o a las diferencias en
variables como edad, formacién o posicién de los sujetos dentro de la organizacién
(Fried y Ferris, 1986). En trabajos futuros habrd que confirmar estos resultados con
muestras de mayor tamafio y con muestras de trabajadores de diferente edad, formacién o
categoria profesional. No obstante, entendemos que este estudio constituye una primera
aproximacién al andlisis de las relaciones entre los componentes de uno de los modelos
mads utilizados en la actualidad para el disefio y redisefio de puestos de trabajo.
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