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INTRODUCCION

La implicacién en el trabajo (Job Involvement) es un constructo encuadrado
dentro del estudio de las actitudes organizacionales, junto con otros como el com-
promiso organizacional o la satisfaccién en el trabajo. Se define como el grado en
que el desempefio del trabajo por parte de una persona afecta a su autoestima
(Lodahl, 1964), «el grado en que una persona se identifica psicoldgicamente con su
trabajo» (Lodahl y Kejner, 1965; pég. 25) o, més exactamente como el estado de
creencia cognitiva que refleja el grado de identificacion psicolégica con el propio
puesto de trabajo (Brooke, Russell y Price, 1988; Kanungo, 1982; Lawler y Hall,
1970; Rabinowitz y Hall; 1977).

Si bien la mayoria de los autores concuerdan en la definicién de esta actitud, no
asi en su denominacién, de manera que a lo largo de los afios ha ido recibiendo
diferentes nombres. En este sentido, Allport (1947) ya se refiere a una idea préxima
al job involvement al estudiar la psicologia de la «participacién» (participation).
Guion (1958) habla de «moral» (morale) con un sentido parecido al de implicacién y
French y Kahn (1962) de «desempefio ego-implicado» (ego-involved performance).
Pero son Lodahl y Kejner (1965) quienes, en un articulo considerado como cldsico
dentro de esta tematica, dan plena vigencia al nombre de «job involvement». La
cuestion de la traduccion al castellano de este término ha sido también objeto de
controversia. Asi, en ciertos paises de habla hispana es conocido como involucra-
cién con el trabajo (Martinez Lugo, 1990). En otros textos aparece como identifica-
cién con el trabajo (Mateu, 1984). En el presente estudio se adopté el nombre de
implicacion en el trabajo, por estimar que es la traduccién mds adecuada y proxima
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al contenido del constructo. Por otro lado, la adopcién del término implicacion en el
trabajo facilita la homologacién con las adaptaciones que se estdn realizando en el
resto de Europa. Mds concretamente, los trabajos de Ripon y Frangois (1993) utili-
zan el término «implication au travail».

El concepto de implicacién en el trabajo cuenta con antecedentes considerables
como clésicos en la historia del estudio de las organizaciones (Mcgregor, 1944;
Allport, 1947). Pero se puede afirmar que es a partir de los afios 60 cuando el interés
por este constructo va tomando fuerza en la investigacién organizacional (Dubin,
1961; Lodahl, 1964; Lodahl y Kejner, 1965). En la actualidad se pueden encontrar
numerosos trabajos que se acercan al conocimiento de esta actitud hacia el trabajo,
de sus caracteristicas y de sus implicaciones (Shore et al., 1990; Huselid y Day,
1991; Mathieu y Farr, 1991).

Las investigaciones sobre implicacién en el trabajo se han formulado bdsica-
mente desde tres perspectivas. Inicialmente se conceptualizé como una variable
ligada a las diferencias individuales entre los sujetos y cuyo origen se situa en el
proceso de socializacién (Holland, 1973; Presthus, 1965; Wanous, 1974). Los traba-
jos desarrollados desde esta perspectiva han encontrado una relacién positiva y
significativa entre la edad y la implicacién en el trabajo (Jones et al., 1975; Hall y
Mansfield, 1975). Asi mismo, parece estar relacionado con la antigiiedad en la
empresa, aunque en este caso los resultados no son concluyentes. Mientras Lodhal y
Kejner (1965) encontraron correlaciones positivas, Schwyhart y Smith (1972) no
confirmaron la relacion entre dichas variables. Otras de las variables demograficas
estudiadas ha sido el sexo que, de acuerdo con los estudios de Holland (1973) y Saal
(1978), determina la implicacién en el trabajo. Finalmente, también se ha vinculado
la implicacién en el trabajo con el estatus marital (Shore y Thornton, 1990) y el
nivel de formacién del trabajador (Greenhaus, 1971; Alutto et al., 1973).

La segunda perspectiva desde la que se ha abordado el estudio de la implicacion
en el trabajo lo considera como una respuesta psicoldgica del trabajador ante la
organizacion. Desde esta dptica la implicacién en el trabajo se desarrollaria en
funcién de las caracteristicas de la situacién y de la organizacién (Vroom, 1968;
Rabinowitz y Hall, 1977). En cuanto a las primeras se ha investigado fundamental-
mente la relacién entre la percepcién de las caracteristicas del trabajo -variedad de
habilidades, significado de la tarea, identidad de la tarea, autonomia y feedback- y la
implicacion en el trabajo (Rabinowitz y Hall, 1981; Shore y Thornton y Shore,
1990). Con respecto a las variables organizacionales la implicacion en el trabajo se
relaciona estrechamente con la participacion en la toma de decisiones (Beehr, 1976;
Gardell, 1977; Ruh, White y Wood, 1975; Siegel y Ruh, 1973) y con el apoyo
organizacional (Eisenberger y Huntington, 1986).

Por ttimo, la tercera pespectiva sobre la implicacién en el trabajo conceptualiza
el constructo a partir de la interracion entre las variables demogrificas y las varia-
bles de la situacion/organizacién. Desde este punto de vista Rabinowitz (1981)
elabora un modelo aditivo del desarrollo de la implicacién en el trabajo que relacio-
na causalmente las variables demograficas con las variables sistuacionales/organiza-
cionales y los resultados afectivos. En otras palabras, la implicacién en el trabajo
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influirfa en las respuestas afectivas del trabajador como compromiso organizacional
y satisfaccién en el trabajo. Nimerosas investigaciones han constatado la ligazén
entre los constructos compromiso organizacional, satisfaccion e implicacién en el
trabajo (Cheloha y Farr, 1980; Gechman y Wiener, 1975; Hall y Schneider, 1972;
Mowday et al., 1982), sin embargo la relacién causal entre estos tres constructos es
dificil de determinar. No obstante, la implicacién en el trabajo parece determinar el
nivel de absentismo y rotacién de personal (Brooke, 1986; Cheloha y Farr, 1980).

El objetivo de la presente investigacion es formular un modelo de antecedentes,
correlatos y consecuentes del constructo implicacién en el trabajo, que muestre de
forma global la interrelacién del mismo con una serie de variables organizacionales.
Algunas de las variables que se relacionan con la implicacién en el trabajo pueden
ser consideradas como antecedentes, tendrian una influencia sobre la implicacién en
el trabajo. Otras pueden ser consideradas como correlatos que interactdan con la
implicacién en el trabajo. Por dltimo, existe un conjunto de variables pueden ser
considerados como productos o consecuentes del mismo.

Figura 1. Modelo de implicacion en el trabajo.

Antecedentes Correlatos Consecuentes

V. DEMOGRAFICAS - :
=Ny Conflicto de Compromiso

- Edad rol organizacional

- Status marital

- Formacion
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- Antigiiedad en el puesto

v

Absentismo

EN abandono *

EL TRABAJO Rotacion

.

- Toma de decisiones
- Apoyo organizacional

N2

CARACTERISTICAS : ;
DEL TRABAJO Antigiiedad de Satisfaccion
~ Variedad habilidades rol en el trabajo

- Significado de la tarea
~ Identidad de la tarea
- Autonomia
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Entre los elementos antecedentes estudiados se incluyeron algunas variables
demogrificas, la percepcion de las caracteristicas del puesto de trabajo y las varia-
bles organizacionales la participacion en la toma de decisiones y la percepcién del
apoyo organizacional. Las caracteristicas demograficas tenidas en cuenta en este
estudio son el sexo, la edad, el estado civil, el nivel de formacién y la antigiiedad,
tanto en la empresa con en el puesto de trabajo. En cuanto las caracteristicas del
puesto de trabajo se evalué la percecpién de la variedad de habilidades puestas en
prdctica en el trabajo, la identificacién de la tarea realizada, la importancia del
trabajo, la autonomia a la hora de realizarlo y el feedback sobre los resultados del
mismo (Hackman y Oldham; 1975). Por dltimo, las variables organizacionales que
consideradas entre los antecedentes fueron la participacion en la toma de decisiones
y la percepcién de apoyo prestado por la organizacion que tienen los empleados.
Desde el punto de vista de Likert (1967), la participacion en la toma de decisiones se
puede definir como el grado en que se permite a los empleados intervenir en la
formulacién de decisiones que les afectan de alguna manera en su trabajo. El apoyo
organizacional hace referencia a una percepcion general relativa al alcance de la
valoracion de la contribucién del trabajador a la organizacién y la preocupacion por
su bienestar (Eisenberger y Huntington, 1986).

Los correlatos de la implicacion en el trabajo que incluye el modelo estudiado
son el compromiso organizacional, la satisfaccion con el irabajo y ciertas caracteris-
ticas del rol. El compromiso organizacional se define como la fuerza relativa de la
identificacién e implicacion de un individuo en una organizacion, la cual se caracte-
riza por la creencia en y la aceptacién de las metas y los valores organizacionales, la
disposicion a ejercer un esfuerzo en beneficio de la organizacion y el deseo de
mantener la pertenencia a la misma (Mowday et al., 1982). La satisfaccion con el
trabajo es el estado emocional positivo que resulta de la percepcién subjetiva que
tiene la persona de su experiencia en el trabajo (Locke, 1976). Las caracteristicas del
rol analizadas fueron la ambigiiedad de rol y el Conflicto de Rol. La primera se
refiere al grado de incertidumbre que el sujeto que desempeifia el rol tiene con
respecto al mismo. El conflicto de rol hace referencia a todo el conjunto de posibles
incompatibilidades o discrepancias relativas al desempefio de un rol concreto (Peiré
etal., 1987).

Como consecuente principal del modelo propuesto se evalud la intencién de
abandono de los empleados que componian la muestra. La intencién de abandono es
un mediador cognitivo entre las respuestas afectivas y las respuestas conductuales de
los trabajadores, absentismo y rotacién de personal principalmente (Abelson, 1987).
En este sentido, la implicacién en el trabajo guarda también relacidn la intencién de
abandono (Blau, 1986; Blau y Boal, 1987).

En resumen, a través de esta investigacion se pretende evaluar un modelo que de
antecedentes, correlatos y consecuentes del constructo implicacién en el trabajo.
Dicho modelo puede ser perfilado como hipétesis de trabajo a través del cuadro
sindptico que aparece en la figura 1. El estudio que aqui se presenta pretende evaluar
las relaciones especificas que puedan existir entre las variables ya mencionadas y la
implicacién en el trabajo.
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METODO
Muestra

La muestra seleccionada para la realizacién del estudio estaba compuesta por 74
sujetos (22 varones y 52 mujeres), empleados en empresas de servicios, tanto puibli-
cas como privadas. El tipo de puesto desempeiiado y las categorias laborales eran
muy variadas. LLa muestra se obtuvo entre trabajadores del Ayuntamiento y la Dipu-
tacion de Salamanca y empeados de pequefias y medianas empresas de la misma
ciudad. Sus edades oscilaban entre los 21 y 64 afios, con una media de 31,89 afios.
De ellos, 41 eran solteros, 31 casados y 2 viudos. En cuanto al nivel de formacion, 8
posefan titulacién en Formacién Profesional, 9 bachillerato, 21 eran diplomados
universitarios y 36 licenciados.

En cuanto a su antigiiedad en la empresa para la que trabajaban en el momento
de obtener los datos de la muestra, esta variaba de 1 a 25 anos, con una media de
4,99 anos. La antigiiedad en el puesto de trabajo que ocupaban también se extendia
desde | afio a 25 anos, con una media de 4,30.

Instrumento

La implicacion en el trabajo fue medida a través una versién traducida y adapta-
da al castellano del Job Involvement Scale de Lodahl y Kejner (1965). Se utilizaron
7 de los 21 items originales de la escala. Los items eran de tipo Likert con un rango
de respuesta de 1 (fuerte desacuerdo) a 7 (fuerte acuerdo). Al analizar el grado de
fiabilidad interna de la misma se obtuvo un alfa de .81. La percepcion de las caracte-
risticas del puesto de trabajo se midié a través de una version castellana del Job
Diagnostic Survey (JDS) de Hackman y Oldham (1975), que presento un alfa de .70.
Su rango de respuesta era de 1 a 7. Las caracteristicas organizacionales, es decir,
participacién en la toma de decisiones y apoyo organizacional, se evaluaron a través
de la Subescala de Participacién en la Toma de Decisiones del Perfil de las Caracte-
risticas Organizacionales de Likert (1967), que presenté un alfa de .82, y la Escala
de Apoyo Organizacional de Eisenberger y Huntington (1986); con una consistencia
interna de .91. La subescala de toma de decisiones tenia un rango de respuesta de 1 a
4. El compromiso organizacional fue medido con 9 items del Organizational Com-
mitment Questionnaire (OCQ) de Mowday et al. (1979), obteniendo un alfa de .89.
Para evaluar la satisfaccién en el trabajo se emplearon 4 items del JDS de Hackman
y Oldham (1975), que presentaron un alfa de .76. Para obtener informacidn sobre las
caracteristicas del rol se utilizaron los Cuestionarios de Ambigiiedad de Rol (Peir6 et
al., 1987) y Conflicto de Rol (Peir¢ et al., 1987). Concretamente, se utilizaron 15
items del cuestionario de ambigiiedad de rol, resultando un alfa de .91. En cuanto al
cuestionario de conflicto de rol se usaron 11 items, con un alfa de .81. Los rangos de
respuesta de ambos cuestionarios oscilaban de 1 a 4. Finalmente, la intencién de
abandono de los sujetos de la muestra se midié a través de 3 items pertenecientes a
diversas escalas que miden dicho constructo (Abelson, 1987; Colarelli, 1984; Van-
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denberg y Scarpello, 1990). El rango de respuesta de 1 a 5 presentanto una consis-
tencia interna de .90 evaluada, con en los casos anteriores, por medio coeficiente
Alfa de Cronbach. En tabla 1 se especifica la caracterizacién de cada una de las
escalas utilizadas en el estudio.

Para la obtencion de las caracteristicas demograficas de la muestra se pidi6 a los
sujetos que rellenaran un formulario en el que se preguntaba su sexo, edad, estado
civil, nivel de formacion y antigiiedad, tanto en la empresa como en el puesto que
desempenaban en el momento de responder al cuestionario,

Tabla 1: Caracteristicas de las medidas: niimero de items, media,
desviacion tipica y fiabilidad.

Variable N° Media S.D. Alfa
Implicacion en el trabajo 7 3,72 1.28 0.81
Caracteristicas del puesto 18 5.40 0.80 .70
Participacién toma decisiones 4 2.23 0.81 0.82
Apoyo organizacional 6 3.67 173 091
Compromiso organizacional 9 4.15 1.42 0.89
Satisfaccién en el trabajo 5 4.82 1.34 0.76
Antigiiedad de rol 15 2.71 0.61 0.91
Conflicto de rol 11 2.30 0.58 0.81
Intencién de abandono 3 2T 1.34 0.90

Andlisis

El modelo hipotetizado fue evaluado por medio de un path analysis. La matriz
de correlaciones obtenida a partir de los datos fue analizada utilizando el programa
LISREL VII (Jéreskog y Sorbom, 1988), con el procedimiento de médxima verosimi-
litud para la estimacion de los pardmetros. Este procedimiento permite evaluar el
grado de ajuste del modelo hipotetizado a los datos obtenidos. Los indices que
aporta el LISREL VII que permiten evaluar el grado de ajuste del modelo son el chi-
cuadrado, el indice de bondad de ajuste (GFI), el indice de bondad ajustado (AGFI)
y la raiz cuadrada media residual (RMSR). Aunque no se conoce la distribucién del
GPI y RMSR, en la prictica habitual se considera que con indices al rededor de .90
para GFI e inferior a .05 para RMSR el modelo no debe ser rechazado. Dado que la
evaluacion del ajuste del modelo de chi-cuadrado se ve seriamente afectado por el
tamafio de la muestra y por la violacién de la asuncién de multinormalidad, también
calculamos la ratio entre el chi-cuadrado y los grados de libertad. Una proporcion

menor de 2.0 generalmente es considerada como indicativa de un ajuste excelente
del modelo (Hoetler, 1983).
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REsuLTADOS ¥ Discusion

Inicialmente sometimos a evaluacion el modelo de antecedentes, correlatos y
consecuentes de implicacion en el trabajo hipotetizado (fig. 1). Dicho modelo con-
templa exclusivamente las relaciones entre las variables demogréficas, organizacio-
nales, caracteristicas del puesto de trabajo y correlatos con la implicacién en el
trabajo y de este constructo con la intencién de abandono. No se especifican, por lo
tanto, las relaciones entre las variables antecedentes y los diferentes correlatos -
conflicto y ambigiiedad de rol, satisfaccién en el trabajo y compromiso organizacio-
nal -, ni entre los correlatos entre si y con la intencién de abandono. En consecuen-
cia, esperabamos un pobre nivel de ajuste entre el modelo propuesto, con las restric-
ciones mencionadas y los datos. En este sentido, obtuvimos un X? (73, N=74) =
219.4, p<0.000; X*gl = 3.005; GFI= 0.763; AGFI= 0.383; RMSR=0.151.

[1dent. Tare. | | Autonomia

|m.u¢|.| [ Feedbaok | |8hni.1hn.]

Figura 2. Path diagrama del modelo causal de la implicacion
en el trabajo( Nota: * p<0.05; ** p<0.01).
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En una segunda aproximacion introdujimos en el modelo un mayor nimero de
restricciones correspondientes a las relaciones entre las distintas variables contem-
pladas. En este sentido, el nivel de satisfaccién en el trabajo parece estar determina-
do por variables demograficas como el sexo o el nivel de estudios y por la percep-
cién de las caracteristicas del trabajo. Asi mismo, entre las variables organizaciona-
les la satisfaccion en el trabajo se encuentra relacionada con la participacion en la
toma de decisiones (Griffin y Bateman, 1986). Por otro lado, la satisfaccion parece
influir en el compromiso organizacional, en la implicacién en el trabajo y en la
intencién de abandono. En cuanto al compromiso organizacional, la revision efec-
tuada por Mathieu y Zajac (1990) destaca como determinantes el sexo, la formacion,
la antigiiedad en la empresa, el apoyo organizacional, la percepcion de las caracterfs-
ticas del trabajo y el nivel de conflicto y ambigiiedad de rol. Al igual que con el
constructo anterior, el compromiso organizacional parece influir en la satisfaccion e
implicacién en el trabajo y en la intencién de abandono. Finalmente, el conflicto y
ambigiiedad de rol se relacionan con los tres constructos y con la intencion de
abandono, estando influidos por variables como edad, formacién, antigiiedad, parti-
cipacién en la toma de decisiones y apoyo organizacional (Melid et al., 1987).

Este segundo modelo hipotetizado presenté un buen nivel de ajuste con un X?
(38, N= 74) = 38.82, p<0.432; X¥gl = 1.021; GFI= 0.953; AGFI= 0.763; RMSR=
0.039. Sin embargo, creiamos que los 61 pardmetros a estimar eran un ndmero
excesivo, por lo que en sucesivas pasadas fuimos eliminando los pardmetros no
significativos. En la figurea 2 puede apreciarse el modelo final hipotetizado con las
relaciones entre las diferentes variables consideradas, asi como con el nivel de
significacion asociado. Dicho modelo presenté un buen ajuste a los datos: X (68,
N=74) = 67.10, p<0.508; X*gl = 0.986; GFI= 0.918; AGFI= 0.772; RMSR= 0.049.
A pesar de que este segundo modelo introducia una mejora en el ajuste de los datos,
la diferencia no resulté significativa X? (30, N= 74) = 28.28, ns.

Los resultados obtenidos no parecen apoyar la relacién entre la implicacion en el
trabajo y las variables demogrificas, tal como se postula desde la primera aproximacién
que lo vincula con el proceso de socializacién. Mds concretamente, sélo la variable sexo
influye sobre el nivel de implicacién. Sin embargo, la segunda aproximacién, que
relaciona la implicacién en el trabajo con la respuesta del sujeto ante a las caracteristicas
de la situacién y la organizacion, recibe mas apoyo en nuestra investigacion. De hecho,
tal como mantienen Rabinowitz y Hall (1977) y Shore et al. (1990) la percepcién del
nivel de autonomia, de significado de la tarea y de feedback se relacionan con la
implicacion en el trabajo. No obstante, ni el apoyo organizacional ni la participacién en
la toma de decisiones inciden en la implicacién en el trabajo, tal como se postula desde
esta segunda perspectiva. Por dltimo, no se obtiene confirmacion de la influencia del
nivel de implicacién en el trabajo sobre las respuestas afectivas del sujeto - compromiso
organizacional y satisfaccion en el trabajo - (Rabinowitz, 1981). Por el contrario, el
compromiso organizacional determina la implicacion en el trabajo. Finalmente, y a
pesar de las numerosas investigaciones que vinculan la implicacién en el trabajo con la
intencién de abandono, en nuestro trabajo esta hipdtesis obtiene muy poco apoyo, no
resultando una relacion significativa (Beta = -0.188, t =-1.633, p<0.20).
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