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RESUMEN 

El principal objetivo de este trabajo es analizar las propiedades psicométricas y estructura 
factorial de la adaptación castellana (González y De Elena, 1993) del cuestionario de impli
cación en el trabajo de Lodhal y Kejner (1965). El examen de la escala se lleva a cabo a par
tir de las respuestas de una muestra de 83 empleados de la administración y en función de 
tres tipos de análisis. En primer lugar, se analiza la homogeneidad y fiabilidad de los 20 
ítems que componen el cuestionario. Los resultados muestran una buena consistencia interna 
de la escala con un coeficiente a de .87. Por otra parte, se realiza un estudio de la estructura 
factorial de la escala por medio del análisis factorial exploratorio. De acuerdo con los resulta
dos obtenidos puede afirmarse que la implicación en el trabajo evaluada por medio de la 
adaptación castellana del cuestionario de implicación de Lodhal y Kejner ( 1965) presenta una 
estructura multidimensional compuesta básicamente por tres dimensiones que coinciden bási
camente con las descritas en la escala original. Finalmente, los resultados evidencian que el 
cuestionario presenta correlaciones significativas y del signo esperado con los criterios consi
derados lo que aporta apoyo empírico a la validez de constructo de la versión castellana del 
cuestionario de implicación en el trabajo. 

ABSTRACT 

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

El estudio de las actitudes en el trabajo 
constituye uno de los núcleos esenciales de 
la Psicología del Trabajo y de las Organi
zaciones . Bien es cierto que durante 
muchos años este estudio se centró casi 
exclusivamente en el análisis de la satis
facción en el trabajo. En las últimas déca
da, sin embargo, el interés de los investiga
dores de la psicología del trabajo y de las 
organizaciones y de los profesionales de la 
dirección y gestión de recursos humanos 
ha girado hacia actitudes en el trabajo 
como el compromiso organizacional o la 
implicación en el trabajo. En el caso de la 
implicación en el trabajo este interés se 
apoya principalmente en dos razones que 
están íntimamente relacionadas y que con
forman, en cierto modo, una unidad causal. 
Por un lado, el inicio del interés por el 
estudio de la implicación en el trabajo está 
ligado a su capacidad para predecir resulta
dos organizacionales como el absentismo, 
la rotación de personal y el desempeño 
laboral (Blau, 1986; Blau y Boal, 1989; De 

Elena y González, 1993; Huselid y Day, 
1991; Keller, 1997). Por otro lado, hoy en 
día se considera que ia implicación en el 
trabajo es una de las claves del éxito orga
nizacional. Los trabajadores con un alto 
nivel de implicación en el trabajo, no sólo 
se involucran más en la realización de su 
tarea, sino que también mejoran su motiva
ción, satisfacción en el trabajo y desempe
ño lo que redunda en una mejora de la efi
cacia organizacional. En definitiva, la 
implicación en el trabajo y su gestión se 
convierten en un elemento estratégico de la 
dirección de recursos humanos que permi
ten obtener a la empresa una ventaja com
petitiva sostenible (Lawler, 1992; Pleffer, 
1994). 

Desde su inicio el estudio de la implica
ción en el trabajo se ha caracterizado por 
una importante ambigüedad conceptual. 
Ambigüedad conceptual que ha persistido 
a pesar de la evidencia de su independen
cia de constructos como satisfacción en el 
trabajo o compromiso organizacional 
(Brooke et al., 1988; Cook et al., 1981; 
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González y De Elena, 1993; 1997; Kubes, 
1990; Mathieu y Farr, 1991; Shore et al. , 
1990) y de los esfuerzos de clarificación 
llevados a cabo por los investigadores en 
la última década (Brown, 1996; De Elena y 
González, 1993; Hollenbeck et al., 1982; 
Kanungo, 1982; Rabinowitz y Hall, 1977). 
En definitiva y como afirman Elloy et al. 
(1995), pese al progreso en las investiga
ciones aún existe cierta confusión alrede
dor del concepto de implicación en el tra
bajo, confusión que es particularmente 
evidente por la abundancia de perspectivas 
desde las que se aborda. En este sentido, 
una revisión de la literatura especializada 
revela cierto desacuerdo en la naturaleza 
de la implicación en el trabajo y conse
cuentemente, una gran proliferación de tér
minos, definiciones e instrumentos de 
medida para evaluarla (Brown, 1996; 
Kanungo, 1979; 1981; 1982; Morrow, 
1983; 1993 ; Rabinowitz y Hall, 1977; 
Saleh y Hosek, 1976). 

El origen de la ambigüedad conceptual 
que ha caracterizado y marcado las investi
gaciones sobre implicación en el trabajo 
tiene sus raíces en la obra de Lodhal y Kej
ner (1965) que constituye, por otro lado, el 
punto de arranque de los estudios sobre 
implicación. Para estos autores la implica
ción en el trabajo es un constructo relativa
mente estable que refleja la orientación de 
una persona hacia su trabajo. Es decir, «el 
grado en el que una persona se identifica 
psicológicamente con su trabajo, o impor
tancia del trabajo en relación con la auto
estima del sujeto»(Lodhal y Kejner, 1965: 
pág. 24). Definida en estos términos la 
implicación en el trabajo incorpora dos 
dimensiones diferentes. Por un lado y 
recogiendo la tradición de los estudios de 
Allport (1947), Frencb y Kahn (1962) y 
Vroom (1962), la implicación en el trabajo 
reflejaría el compromiso e involucración 
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de la persona con su trabajo de cara a 
mejorar su autoestima. En este sentido, 
Lodhal y Kejner (1965) consideran, de 
acuerdo con Gurin el al. (1960), que la per
cepción del propio desempeño está directa
mente relacionada con la autoestima. En 
otras palabras, el intento del individuo por 
satisfacer sus necesidades de autoestima 
por medio del trabajo trae como resultado 
la implicación en el mismo. Esta dimen
sión de la implicación en el trabalo ha sido 
definida por Brown (1996) como contin
gencia desempeño autoestima. 

La segunda dimensión de la implicación 
en el trabajo apenas si está esbozada en la 
obra de Lodhal y Kejner (1965) y tiene que 
ver con la identificación psicológica del 
sujeto con el trabajo. Los autores recogen 
en este caso la influencia de los estudios de 
Dubin (1956; 1958; 1961) sobre la identifi
cación con el rol de trabajo definida en tér
minos de interés central en la vida. Es 
decir, el trabajo es concebido como un ele
mento importante en la vida de la persona. 
La actividad laboral consume una gran 
parte del tiempo y constituye un factor 
importante en la vida del individuo y, por 
lo tanto, parte esencial de su identidad. En 
definitiva, la implicación en el trabajo se 
liga de este modo al concepto que la perso
na tiene de sí mismo, al grado en que con
sidera importante su rol de trabajo en rela
ción con otros roles. En síntesis, el 
constructo implicación en el trabajo puede 
definirse desde dos perspectivas funda
mentalmente. Por un lado, reflejaría la 
medida en la que la autoestima del indivi
duo se ve afectada por el nivel de su 
desempeño en el trabajo. Por otro lado, la 
implicación en el trabajo se entendería 
como un componente de la identidad del 
sujeto y mostraría el grado en el que el 
individuo se identifica psicológicamente 
con el trabajo. 
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Para evaluar este constructo Lodhal y 
Kejner (1965) desarrollaron la escala de 
«Job Involvement»compuesta por 20 
ítems. La escala se elaboró de acuerdo 
con el siguiente procedimiento. En primer 
lugar se seleccionaron un conjunto de 11 O 
ítems procedentes de otros cuestionarios, 
de protocolos de entrevistas a trabajado
res y de investigaciones creadas específi
camente a tal efecto. Una vez eliminados 
los ítems duplicados o con contenido 
semejante la lista se redujo a 87 ítems. En 
segundo lugar, estos ítems fueron someti
dos al juicio de una serie de expertos -
once psicólogos, tres sociólogos y ocho 
estudiantes de último curso de Relaciones 
Industriales- que debieron valorar en qué 
medida cada ítem resultaba adecuado para 
evaluar la implicación en el trabajo, sobre 
una escala que iba de 1 (muy poco ade
cuado) a 11 (muy adecuado). A partir del 
análisis estadístico de los juicios de los 
expertos -media, desviación típica y pun
tuación Q- se eliminaron 47 ítems. En ter
cer lugar, los 40 ítems restantes se intro
dujeron en una escala inicial de 
implicación en el trabajo con formato 
Likert y rango 1-4 (1 fuerte acuerdo, 4 
fuerte desacuerdo). Esta escala previa se 
pasó a una muestra de 137 enfermeras y 
los resultados fueron sometidos a un aná
lisis factorial exploratorio con rotación 
varimax. Se obtuvieron once factores con 
un autovalor superior a 1, de los que sola
mente 7 presentaban pesos superiores a 
. 30 y más de 2 ítems. De estos 7 factores 
los 5 primeros son claramente interpreta
bles en opinión de Lodhal y Kejner 
(1965). Por último y a partir de los resul
tados obtenidos -correlación ítem-total, 
comunalidad y claridad factorial- se redu
jo el número de ítems a 20 con el mismo 
tipo de escala y rango, siete de los cuales 
están redactados de forma negativa o 
inversa (ítems: 10, 13, 14, 16, 17, 18 y 

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

Una vez definida la escala analizaron su 
estructura factorial y fiabilidad utilizando 
las respuestas de la muestra de enfermeras 
y una nueva muestra compuestas por las 
respuestas de 70 ingenieros. El análisis 
factorial exploratorio con rotación varimax 
de ambas muestras arroja una estructura 
factorial «similar pero no idéntica»(Cook 
et al., 1981: pág. 117) integrada por tres y 
cuatro factores respectivamente. En fun
ción de estos resultados Lodhal y Kejner 
(1965: pág. 30) concluyen que la implica
ción en el trabajo evaluada por medio es 
esta escala tiene una estructura «multidi
mensional probablemente integrada por 
tres factores». No indican, sino de forma 
indirecta e incompleta, cuáles son dichas 
dimensiones y que ítems de la escala las 
componen. No obstante e interpretando los 
resultados obtenidos puede inferirse que la 
primera dimensión corresponde a la impli
cación en el trabajo cuyo origen es la iden
tificación psicológica del sujeto con el tra
bajo más allá de lo normalmente aceptable 
en nuestra cultura. Es decir, ret1ejaría la 
importancia del trabajo para el sujeto. La 
segunda dimensión expresa las contingen
cias desempeño autoestima. En otras pala
bras, el grado en el que el desempeño del 
sujeto afecta a su autoestima. Por último, 
la tercera dimensión expresa la implica
ción en relación con los sentimientos de 
deber y obligación hacia el trabajo . 

Además de la escala de 20 ítems, Lodhal 
y Kejner (1965) proponen una versión 
reducida integrada por 6 ítems (ítems: 3, 6, 
8, 11, 15 y 18). Estos ítems son los ele
mentos con mayor peso factorial que con
forman la primera dimensión y son comu
nes a ambas muestras en la solución sin 
rotación. 
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Las investigaciones posteriores sobre rio comple to, siendo lo habitual el usar 
l a escala son muy heterogéneas. En muy versio nes reducidas que varían e n los 
poco s casos se ha utilizado el cuestiona- ítem s seleccionados, e l n úmero de los 

Tabla 1 
Características de los principales estudios sobre la escala «Job Involvement» 

Estudio N Muestra Fiabilidad Núm. Rango 
Ítems 

Lohal y Kejner (1965) 137 Enfermeras .72 20 1-4 

Lohal y Kcjncr (1965) 70 Ingenieros .80 20 1-4 

Lohal y Kejner (1965) 46 Estudiantes .89 20 1-4 

Gechman y Wiener (1975) 54 Profesores 20 1-4 

Wienery Vardi (1980) 85 Profesionales 20 1-4 

Martinez-Lugo (1988) 98 Empleados .72 20 1-4 

Noe (1988) 139 Educadores .72 20 1-5 

Martinez-Lugo (1990) 174 Profesores .89 20 1-4 

González y De Elena (1993) 74 Empleados .81 7 1-7 

Jones et al. (1975) 112 Ingenieros .62 6 1-5 

Currunings y Bigelow (1976) 96 Empleados 6 1-7 

Hollon y Chesser (1976) 321 Empleados .93 6 1-7 

Bigoness ( 1978) 222 Profesores .75 6 1-7 

Morris y Snyder (1979) 262 Empleados .77 6 1-7 

Rabinowitz (1981) 79 Graduados .79 6 1-5 

Baba (1990) 193 Administrativos .73 6 1-5 

Mathieu y Farr (1991) 192 Conductores .77 6 1-5 

Mathieu y Farr (1991) 311 Ingenieros .73 6 1-5 

Tomas y Espejo (1994) 298 Empleados .80 6 1-7 

González-Roma et al. (1994) 298 Empleados .80 6 1-7 

Keller (1997) 532 Ingenieros .78 6 1-5 

Leana y Feldrnan (1990) 198 Empleados .74 5 1-5 

Brockner et al. (1988) 105 Graduados .84 4 1-5 

Steel y Rentsch (1997) 166 Empleados .82 4 1-7 
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mismos y la escala y rango utilizados. 
Hay estudios en los que se utilizan ver
siones del cuestionario compuesto por 
tres ítems (Herrnan, et al., 1975), cuatro 
ítems (Hall et al., 1978; Rabinowitz et 
al., 1977 ; Schmit et al. 1979; Steel y 
Rentsch, 1997), cinco ítems (James et al. , 
1979; Priece et al., 1979; ), siete ítems 
(González y De Elena, 1993; White, 
1978), e incluso con nueve ítems (Ruh et 
al., 1975; Schuler et al., 1977). En la 
tabla 1 se presenta un cuadro con las 
características de los principales estudios 
sobre la escala «Job Involvement». En 
definitiva, las investigaciones sobre la 
escala «Job Involvement»se han caracte
rizado por una gran heterogeneidad en 
relación con el tipo de escala y número 
de ítems que utilizan, lo que unido a la 
ambigüedad conceptual en la definición 
de la implicación en el trabajo hace difí
cil determinar qué dimensiones la inte
gran. Alguno s autores han tratado de 
solucionar estas dificultades, bien utili
zando la versión reducida de 6 ítems, 
sobre la base de que sólo evalúa la 
dimensión de identificación psicológica 
con el trabajo (Lawler y Hall, 1970), bien 
desarrollando otras escalas que solo eva
lúen esta dimensión. En esta línea se 
encuentra el trabajo de Kanungo (1982: 
pág. 342) que elabora un cuestionario de 
implicación en el trabajo conceptualizado 
como «Un estado cognitivo de identifica
ción psicológica con el trabajo». Además 
de esta escala existen otras con un uso 
menor como las de Farrel y Rusbult 
(1981), Jans (1982) y Wollack et al. 
(1971). 

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

jo, en la reciente revisión llevada a cabo 
por Brown (1996: pág. 246) se establece 
de forma concluyente que no existen dife
rencias sustanciales en las relaciones entre 
la implicación en el trabajo, evaluada con 
las escalas de Lodhal y Kejner, de Kanun
go o la versión reducida de 6 ítems, y otras 
variables antecedentes, correlatos o conse
cuencias. En definitiva, estas «escalas de 
implicación en el trabajo miden la misma 
cosa y tienen aproximadamente la misma 
validez empírica» . 

Por último y en cuanto a las propiedades 
psicométricas de la escala los principales 
estudios (Kanungo, 1982; Lodhal y Kej
ner, 1965; Rabinowitz y Hall, 1977; Saal, 
1978) evidencian una fiabilidad que oscila 
entre .72 y .89. La versión de 6 ítems, por 
su parte, presenta una consistencia interna 
semejante entre .62 y .93. En esta línea 
situamos el principal objetivo de este artí
culo es examinar las propiedades psicorné
tricas de la adaptación castellana de escala 
«Job Involvernent» de Lodhal y Kejner 
(1965). Entre estas propiedades examina
remos la estructura factorial de la escala 
sobre la que hipotetizamos que es de natu
raleza multidimensional integrada por al 
menos tres dimensiones que corresponden 
con la implicación en el trabajo relaciona
da con las contingencias desempeño auto
estima, la implicación en el trabajo como 
identificación psicológica con el trabajo y 
la implicación en el trabajo cuyo origen 
son los sentimientos de deber y obligación 
hacia el trabajo. 

MÉTODO 

Muestra 

La muestra utilizada para estudiar las 
propiedades psicométricas de la versión 
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castellana de la escala de «Job Involve
ment»está compuesta por las respuestas 
de 83 empleados pertenecientes a la 
Administración Pública. La mayoría de 
los sujetos de la muestra son mujeres, un 
69.9%, frente a un 30.1 % que son hom
bres. La edad media es de 38.8 años 
(s.d.=7.6) con un rango que oscila entre 
21 y 64 años de edad. El examen de la 
distribución de la edad por tramos mues
tra que más de la mitad de los sujetos se 
encuentra en el segmento comprendido 
entre 26 y 35 años de edad, un 62.7%, y 
solamente un 12 % y un 8.4% poseen 
menos de 25 y más de 45 años de edad 
respectivamente. En resumen, nos encon
trarnos ante una muestra de trabajadores 
jóvenes, que se encuentran en las prime
ras etapas del desarrollo de su carrera 
profesional. Esta aseveración se ve corro
borada por el análisis de la antiguedad en 
la empresa y el puesto de trabajo que ocu
pan en el momento de ser evaluados. En 
este sentido, la antiguedad media en la 
empresa es de 6 años (s.d. = 5.7) y en el 
puesto de trabajo de 4.5 años (s.d. = 4.4). 
La distribución de los trabajadores de la 
muestra en función de la antiguedad en la 
empresa y puesto de trabajo (véase gráfi
c a 1) refuerza aún más el perfil de la 
muestra: trabajadores jóvenes en cuanto a 
su edad y también en cuanto a su expe
riencia laboral. La mayoría, un 44.6% y 
50.6% respectivamente, tienen una anti
güedad en la empresa y puesto de más de 
2 y menos de 5 años. Características que 
resultan relevantes si tenemos en cuenta 
la vinculación entre el proceso de sociali
zación organizacional y el grado de impli
cación en el trabajo. 

Por último y con respecto al nivel de 
formación y estado civil de los trabajado
res, variables también asociadas con el 
grado de implicación en el trabajo, la 

Luis González y Joaquín de Elena 

muestra está integrada fundamentalmente 
por licenciados y diplomados universita
rios: un 48.2% y 31,3% respectivamente. 
Esta composición es lógica si se tiene en 
cuenta que la mayoría de los trabajadores 
de la muestra pertenecen a los niveles A 
y B en los que es necesario para acceder 
ser licenciado o diplomado. En cuando al 
estado civil la muestra se compone un 
53.3% de solteros y un 42.2% de casa
dos. 

Instrumentos 

La implicación en el trabajo fue evalua
da por medio de la versión castellana (De 
Elena y González, 1993; González y De 
Elena, 1993; 1998) de la escala «Job 
Involvement»de Lodhal y Kejner (1965) 
dentro de una investigación más amplia 
en la que se examinan otras variables 
organizacionales. La versión castellana 
del cuestionario (véase anexo) está com
puesta por 20 ítems con formato Likert y 
rango 1-7 (1 = fuerte desacuerdo, 7 = 
fu erte acuerdo). En este sentido, en la 
versión castellana hemos introducido dos 
pequeñas variantes con respecto a la ver
sión original. En primer lugar, no utiliza
mos escalas de Likert con un rango de 1-4 
y, en segundo lugar, hemos invertido el 
significado de los anclajes de la escala 
(en la versión original: 1 =fuerte acuerdo 
y 4 =fuerte desacuerdo). Por lo demás, en 
la versión castellana hemos mantenido el 
mismo orden de los ítems que en la ver
sión original, el formato negativo o inver
so de los siete ítems y el anclaje en todos 
los puntos de la escala. Los cambios 
introducidos obedecen al intento de utili
zar una misma métrica en la evaluación 
de los distintos constructos que se exami
nan en la investigación. En este sentido, 
además de la implicación en el trabajo 
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también se midieron otras variables orga
nizacionales como compromiso organiza
cional, satisfacción en el trabajo, apoyo 
organizacional e intención de abandono, 
que se utilizan como criterios para eva
luar la validez de constructo de la impli
cación en el trabajo. El compromiso orga
nizacional fue evaluado por medio de la 
versión castellana (González, 1998) de la 
escala de 'Organizational Commitment 
Questionnaire ' (OCQ) de Mowday et al. 
(1982). Más concretamente se utilizó la 
versión reducida compuesta por 9 ítems 
con formato Likert 1-7 (1 =fuerte desa
cuerdo, 7 = fuerte acuerdo) que presentó 
una consistencia interna de .89. La satis
facción en el trabajo se midió por medio 
de la versión castellana (González, 1991; 
1995) del cuestionario de satisfacción 
general incluido en el JDS de Hackman y 
Oldham (1980). Esta escala está com
puesta por 5 ítems con formato Likert 1-7 
(1 = fuerte desacuerdo, 7 fuerte acuerdo) 
y mostró una fiabilidad de .76. Para eva
luar la percepción de apoyo organizacio
nal utilizamos 6 ítems de la versión caste-
11 an a (De Elena y González, 1993; 
González, 1991) de la escala de Eisenber
ger y Huntington (1986) con formato 

Likert y rango 1-7 (1 = fuerte desacuerdo, 
7 fuerte acuerdo) que presentó una con
sistencia interna de .90. Por último, la 
intención de abandono se midió a través 
de 3 ítems extraídos de diversas escalas 
que evalúan este constructo (Abelson, 
1987; Colarelli, 1984; Vandeberg y Scar
pello, 1990). El rango de respuesta de 
estos ítems es de 1-5 presentando una fia
bilidad de .88 evaluada, como en lo s 
casos anteriores, por medio del coeficien
te alpha de Cronbach. En la tabla 2 se 
presentan las principales características 
de las diversas escalas uti ]izadas para 
valorar la validez de la implicación en el 
trabajo. 

Análisis 

Las técnicas estadísticas que utiliza
mos para el examen de las propiedades 
psicométricas de la adaptación castellana 
de la escala de implicación en el trabajo 
son cuatro. En primer lugar, llevamos a 
cabo un análisis descriptivo que nos per
mita evaluar las principales característi
cas de los ítems y sus distribuciones. En 
segundo lugar, realizamos un análisis de 

Tabla 2 
Características de las escalas: número de ítems, media, 

desviación típica, rango y fiabilidad. 

Escala Nº ítems Media s.d. Rango 

Compromiso organiz.acional 9 4.14 1.47 1-7 

Satisfacción en el trabajo 5 4.79 1.34 1-7 

Apoyo organizacional 6 3.73 1.16 1-7 

Intención de abandono 3 2.10 1.30 1-5 

Fiabilidad 

.89 

.76 

.90 

.88 
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la fiabilidad, tanto referida a los ítems 
como a la escala en su conjunto. Con res
pecto a los ítems hemos utilizados varios 
índices entre los que se encuentran el 
índice de homogeneidad, la correlación 
múltiple al cuadrado y el u de Cronbach 
(1951) de la escala si el ítem fuese elimi
nado. En cuanto a la escala el examen de 
la fiabilidad se efectúa a través de coefi
ciente a que nos da valoración de la con
sistencia interna. En tercer lugar, efectua
mos un estudio de la estructura factorial a 
través del análisis factorial exploratorio. 
La elección del enfoque exploratorio 
frente al confirmatorio en el análisis fac
torial está determinada, en gran medida, 
por el estado actual de las investigacio
nes sobre implicación en el trabajo y más 
concretamente sobre la escala de Job 
Involvement de Lodhal y Kejner (1965). 
La ambigüedad conceptual que caracteri
za estos estudios y la indeterminación de 
una hipótesis consolidada sobre la estruc
tura factorial del cuestionario Job Invol
vement hacen poco recomendable la utili
zación de la técnica del análisis factorial 
confirmatorio (Byrne, 1994; Nesselroade, 
1994). Es estos casos, cuando el conoci
miento teórico sobre un constructo no es 
lo suficientemente sólido y cuando ade
más el in strumento de medida no se 
encuentra plenamente consolidado resulta 
inadecu ado aplicar un procedimiento 
confirmatorio. En este sentido, «la viabi
lidad de un análisis factorial confirmato
rio depende de la capacidad del investi
gador en e specificar una es tructura 
factorial a priori que esté fundamentada 
en la teoría, en investigaciones empíricas 
previas, o en ambas»(Gómez, 1996: pág. 
494). Algo que en el caso de la implica
ción en el trabajo, como hemos eviden
ciado, está lejos de ocurrir. Finalmente, 
el estudio de las propiedades psicométri
cas del la escala se completa con el exa-
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roen de la validez de constructo a través 
del examen de las correlaciones entre la 
puntuación media en la escala de impli
cación en el trabajo con una serie de cri
terios con los que se espera que manten
ga relaciones significativas. Los criterios 
utilizados han sido el compromiso orga
nizacional, la satisfacción en el trabajo, 
el apoyo organizacional y la intención de 
abandono. Todos los análisis se han lle
vado a cabo utilizando el software esta
dístico SPSS. 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

En primer lugar expondremos los 
resultados del análisis descriptivo de la 
escala de implicación en el trabajo. En la 
tabla 3 se presentan lo s estadísticos 
correspondientes a las distribuciones de 
los 20 ítems que componen el cuestiona
rio: media, desviación típica, asimetría y 
curtosis. La mayoría de las medias de los 
ítems se sitúan alrededor del punto cen
tral de la escala con una media para todo 
el cuestionario de 4.21. La desviación 
típica de todos los ítems es superior a 1 
lo que nos evidencia que presentan una 
variabilidad suficiente como para recoger 
las diferencias en el grado de implicación 
en el trabajo de los sujetos. Así mismo, 
hay que señalar que la curtosis de la dis
tribución de los ítems revela un modera
do apuntamiento, que es especialmente 
destacado en los ítems 2, 5, 7, 9, 14 y 17, 
lo que nos muestra que las frecuencias 
altas alcanzan resultados alejados de la 
media. Por último, aproximadamente la 
mitad de los ítems presentan una asime
tría negativa, que es importante en los 
ítems 1, 9 y 15, lo que nos indica, de 
nuevo, cierto desplazamiento de las res
puestas de los sujetos hacia los valores 
superiores. 
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Tabla 3 
Estadística descriptiva de los ítems de la escala de implicación en el trabajo. 

ITEM Media S.D. Curto sis Asimetría 

(1) 5.37 1.92 .32 -1.17 

(2) 3.59 2.01 -1.30 .06 

(3) 3.13 1.73 -.99 .35 

(4) 4.95 1.80 .55 -.62 

(5) 4.05 2.29 -1.45 -.09 

(6) 3.12 1.67 -.89 .30 

(7) 4. 19 2.14 -1.27 -.37 

(8) 5.39 1.30 .06 -.79 

(9) 5.29 1.49 1.05 -1.06 

(10) 3.06 1.76 -.20 .73 

(11) 2.71 1.63 .13 .93 

(12) 4.96 2.01 -.42 -.87 

(13) 4.88 2.01 -.73 -.74 

(14) 3.36 1.78 -1.11 .23 

(15) 5.11 1.56 -.82 - 1. 17 

(16) 5.01 1.80 -.50 -.78 

(17) 4.23 1.94 -1.07 -.16 

(18) 4.00 1.59 -.39 -.26 

(19) 3.95 1.72 -.7 1 .17 

(20) 3.94 2.07 -1.27 -.17 
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El análisis de la fiabilidad de la escala 
arroja una consistencia interna de .87 que 
podemos calificar como muy aceptable y 
que está dentro de los parámetros de la 
escala original. En cuanto a la fiabilidad de 
los ítems presentan en general, como se 
puede apreciar en la tabla 4, unos valores 
aceptables. De acuerdo con los resultados 
obten idos y en función de los diversos 
índices-varianza, homogeneidad y correla
ción múltiple al cuadrado- puede afirmarse 
que los ítems de la escala tienen una razo
nable capacidad de discriminación. En nin
gún caso el porcentaje de variabilidad de 
los ítcms explicado por la combinación 
lineal del resto es inferior al 42%. En este 
sentido, la R2 de la mayoría de los ítems se 
sitúa entorno a .50, destacando los ítems 3 
y 15 con una proporción de varianza expli
cada superior al 70%. Los índices de 
homogeneidad corregidos confirman, así 
mismo, que la mayoría de los ítems y el 
test miden el mismo constructo. Solamente 
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los ítems 2 y 18 presentan unos índices de 
homogeneidad bajos. A partir del examen 
de los coeficientes alpha excluido el ítem 
obtenidos cabría la posibilidad de plantear
se eliminar algunos ítems de cara a mejo
rar la consistencia interna de la escala. Sin 
embargo está mejora sería muy leve y nos 
alejaría de nuestro objetivo: adaptar y eva
luar la versión castellana de la escala de 
implicación en el trabajo de Lodhal y Kej
ner (1965). Finalmente los estadísticos 
para el total de la escala son una puntua
ción media de 84.3, una desviación típica 
de 19.93 y una varianza de 397.57. En 
cuanto a la media de los ítems es de 4.21, 
una varianza de .74, con una puntuación 
mínima de 2.71 y máxima de 5.38 y un 
rango de 2.67. Por lo que respecta a la 
varianza promediada de los ítems es de 
3.33, con una varianza mínima, máxima y 
un rango de 1.67, 5.24 y 3.56 respectiva
mente y una varianza de las varianzas de 
los ítems de .75. 

Tabla 4 
Índices de fiabilidad de los ítems de la escala de implicación en el trabajo. 

Varianza si el 
Índice de 

Correlación AJpba si el , 
ITEM ítem es 

homogeneidad 
múltiple al ítem es 

eliminado cuadrado eliminado 

(1) 351.6289 .5879 .4920 .8663 

(2) 373.8666 .2527 .3444 .8787 

(3) 347.9712 .7220 .7111 .8623 

(4) 352.8642 .6131 .6472 .8657 

(5) 348.2 157 .5164 .4716 .8692 

(6) 357.9304 .5832 .5553 .8671 

(7) 350.5613 .5301 .4593 .8685 

(8) 374.8099 .4204 .4476 .8724 

(9) 364.4755 .5445 .5978 .8688 
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Tabla4 
(Continuación) 

(10) 364.2095 .4499 

(11) 359.0741 .5785 

(12) 361.5190 .4192 

(13) 355.6371 .4986 

(14) 364.2768 .4442 

(15) 356.5478 .6543 

(16) 360.6715 .4910 

(17) 367.0435 .3601 

(18) 366.7252 .4642 

(19) 370.2545 .3688 

(20) 374.8434 .2305 

Además del análisis de la fiabilidad de 
la escala completa también hemos lleva
do a cabo el examen de la fiabilidad de la 
versión reducida. Su consistencia interna 
es de .74, ligeramente inferior a la de la 
escala completa. Este resultado es lógico 
si se tiene en cuenta que la fiabilidad de 
un test depende de su longitud; es decir, 
del número de ítems que lo integran. El 
examen de los índices de fiabilidad de los 
ítems de la versión reducida confirman 
una menor capacidad de discriminación 
frente a la versión completa de la escala. 
En este sentido , únicamente e l ítem 3 
presenta un valor de la correlación múlti
ple al cuadrado superior .50, mientras 
que los ítems 8, 18 y 15 solamente expli
can una proporción de inferior varianza 
al 30%. Los índices de homogeneidad y 
el alpha si el ítems es eliminado confir
man estos resultados . Por último , la 

.4279 .8712 

.5381 .8673 

.4984 .8726 

.6150 .8696 

.4363 .8714 

.7041 .8653 

.4326 .8699 

.4395 .8745 

.4296 .8709 

.5651 .8738 

.6753 .8798 

media total de la versión reducida es de 
23.46, con una desviación típica de 6.29 
y una varianza de 39.57. En cuanto a la 
media de los 6 ítems que integran la ver
sión reducida es de 3. 91, ligeramente 
inferior a la media de los ítems de la ver
sión completa, con una varianza de 2. 71, 
un rango de 2.67 y una puntuación míni
ma y máxima de 2.72 y 5.38 respectiva
mente. La media de las varianzas de los 
ítems es de 2.51 y la v arianza de las 
varianzas de .21, con un rango de 1.32 y 
unas puntuaciones mínimas y máximas 
de 1.68 y 2.99. 

El estudio de la estructura factorial de 
la escala se llevó a cabo por medio de un 
análisis factorial exploratorio con extrac
ción de componentes principales y rota
ción varimax. Se obtienen seis dimensio
nes con un valor propio superior a uno 
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que explican el 68.6% de la varianza. El 
examen de la matriz rotada revela que el 
último factor está formado únicamente 
por el ítem 8 («Soy muy perfeccionista 
en mi trabajo»). El significado de este 
ítem posiblemente no se asocie en nues
tra cultura con la implicación en el traba
jo como consecuencia de la relación entre 
el nivel de desempeño en el trabajo y la 
autoestima, sino más bien con una carac
terística de la personalidad del sujeto. Por 
lo tanto, procedimos a un nuevo análisis 
factorial de la escala sin este ítems obte
niendo cinco dimensiones que explican el 
64.7% de la varianza. De este porcentaje 
la varianza de la dos primeras dimensio
nes expl ican la mayor parte. El primer 
fac tor presenta un autovalor de 6.21 y 
explica el 32% de la varianza. El resto de 
factores tienen asociadas valores propios 
más bajos y, por Jo tanto, explican por
centajes de varianza menores. Más con
cretamente el segundo factor explica el 
12% de la varianza y el tercero, cuarto y 
quinto porcentajes menores al 10%. En la 
tabla 5 se expone la matriz factorial rota
da ordenada en función del tamaño de la 
carga fac torial, así como autovalor de 
cada dimensión y el porcentaje de varian
za explicada por el mismo. La interpreta
ción de estas dimensiones resulta com
pleja dada la falta de una orientación 
clara a la hora de determinar en qué fac
tor debe posicionarse cada ítem. Creemos 
que, con matices, reproducen la estructu
ra propuesta por Lodhal y Kejner (1965). 
En este sentido, el primer factor reflejaría 
la implicación en el trabajo relacionada 
con el impacto del desempeño sobre la 
autoestima del suj eto. El ítem 9 («Me 
siento deprimido cuando faJJo en algo 
relacionado con mi trabajo») constituye 
un buen ejemplo de la implicación cuyo 
origen son las contingencias desempeño 
autoestima. La segunda dimensión eva-
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luaría la identificación psicológica con el 
trabajo. Es decir, en qué medida el traba
jo constituye un elemento central en la 
vida del sujeto. El ítem 6 («Las cosas 
más importantes que me suceden tiene 
que ver con mi trabajo») ilustra de forma 
adecuada esta dimensión de la implica
ción en el trabajo. El tercer factor agrupa 
los ítems que valoran la implicación en el 
trabajo entendida como un deber del 
sujeto, como una obligación . Un buen 
ejemplo de este tipo de implicación lo 
encontramos en el ítem 16, aunque redac
tado de forma inversa («Evito asumir 
deberes y responsabilidades extra en mi 
trabajo»). Las dimensiones cuarta y quin
ta son más diffciles de interpretar. Por un 
lado podría plantearse que reflejan una 
implicación negativa en el trabajo como 
consec uencia de las ex pecta ti vas no 
alcanzadas o como consecuencia de un 
pobre desempeño. Esta dimensión ya 
aparece en el trabajo de Lodhal y Kejner 
(1965). Por otro lado, podemos encon
trarnos frente a un comportamiento dife
rencial de algunos ítems que generarían 
un factor de método. Este factor de méto
do es taría relacionado co n los ítems 
redactados de forma negativa o inversa 
que se agrupan mayoritariamente en estos 
factores: ítems 19 y 18 e ítems 10, 14 y 
17 en la cuarta y quinta dimensión res
pectivamente. De cualquier modo se evi
dencia que la versión castellana de la 
escala de implicación en el trabajo pre
senta una estructura factorial multidimen
sional con al menos tres dimensiones que 
reflejarían la implicación en el trabajo 
relacionada con la contingencia desempe
ño autoestima, por un lado, la implica
ción en el trabajo en cuanto que este es 
un elemento central en la vida del sujeto, 
por otro, y la implicación en el trabajo 
entendida como un deber como una obli
gación. 
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Tabla 5 
Matriz factorial rotada (ítems ordenados en función de la carga factorial). 

ITEM FACTOR 1 FACTOR2 FACTOR3 FACTOR4 FACTORS 

(9) .74525 .27270 .13621 -.00100 .05471 

(12) .73777 -.21453 .22899 .26211 .02560 

(7) .67367 .34769 .09264 .02551 .08510 

(20) .59647 .25878 .00041 .56198 .15717 

(2) -.0 1136 .76526 -.09647 -.02078 .05481 

(6) .24798 .71175 .23847 .10759 .12419 

(5) .16949 .63975 .38378 .0 1107 .04698 

(J) .36591 .54913 .21453 .37350 .27197 

(13) -.00927 .13914 -.74621 .36041 .09728 

(15) .52627 .06443 .67368 .00528 .16874 

(1) .39256 .16171 .59207 .03369 .18406 

(16) .03726 .02469 -.59095 .17397 .41541 

(19) -.05598 .16968 .11422 .82832 .12923 

(18) .29386 -.03888 .15688 .63156 .26054 

(4) .24627 .25209 .46057 -.54662 .08172 

(10) -.00472 .24563 .26568 -.04271 .72967 

(14) .17979 -.00949 .19588 .22047 .67134 

(11) .36088 .42671 -.14 139 .26866 -.57623 

(17) -.04777 -.00872 .14075 .48650 .49943 

Autovalor 6.20576 2.37836 1.57080 1.07759 1.06625 

Varianza 32.7% 12.5 % 8.3 % 5.7 % 5.6% 
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El examen de la estructura factorial de 
la versión reducida de la escala llevado a 
cabo por medio del análisis factorial explo
ratorio muestra que está integrada por dos 
factores que explican el 60.9% de la 
varianza. El primer factor presenta un 
valor propio de 2.64 y da cuenta del 44% 
de la varianza. Este factor grupa los ítems 
3, 6, 11 y 18 que, en su mayoría, reflejan 
en que medida el trabajo es un elemento 
central en la vida del sujeto; es decir, la 
identificación psicológica con el trabajo. 
El segundo factor presenta un valor propio 
de 1.008 y explica un 16.8% de la varian
za. Su interpretación es compleja ya que 
agrupa los ítems 8 y 15. No obstante, nos 
inclinamos a pensar que correspondería a 
la dimensión implicación en el trabajo 
relacionada con las contingencias desem
peño autoestima. De cualquier modo, el 
análisis de la estructura factorial de la ver
sión reducida de la escala evidencia, de 
nuevo, la naturaleza multidirnensional del 
constructo implicación en el trabajo. 

En cuanto a la validez de constructo se 
evaluó por medio del análisis de las interco
rrelaciones de la puntuación media en la 
escala implicación en el trabajo con las pun
tuaciones medias en las variables compro
miso organizacional, satisfacción en el tra
bajo, apoyo organizacional e intención de 
abandono, que son utilizadas como crite
rios. La elección de estas variables como 
criterios se apoya en la fuerte relación que 
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presentan con la implicación en el trabajo. 
De hecho, las relaciones entre implicación 
en el trabajo, compromiso organizacional y 
satisfacción en el trabajo han sido objeto de 
una intensa investigación. Estos tres cons
tructos presentan una relación tan fuerte 
entre ellos que incluso se ha llegado a plan
tear nos encontramos ante un mismo cons
tructo. No obstante, los análisis de validez 
discriminantes llevados a cabo demuestran 
que son constructos altamente relacionados 
pero diferentes (Brooke et al., 1988; Gonzá
lez y De Elena, 1993; Mathieu y Farr, 
1991). La percepción de apoyo organizacio
nal, por su parte, presenta una relación posi
tiva con la implicación en el trabajo, pero 
de menor intensidad que con el compromiso 
organizacional o satisfacción en el trabajo. 
Esta variable constituye uno de los antece
dentes de la implicación en el trabajo enten
dida esta como respuesta del sujeto frente a 
las caracterís ticas de las organización y 
situación de trabajo (De Elena y González, 
1993). Por último, también utilizamos como 
criterio el constructo intención de abandono 
conceptualizado como mediador cognitivo 
entre las respuestas afectivas, como impli
cación en el trabajo, y las respuestas con
ductuales del trabajador, como absentismo 
o rotación de personal (Abelson, 1987). En 
este sentido, la implícación en el trabajo 
presenta una moderada y negativa relación 
con la intención de abandono (Blau, 1986; 
Blau y Boal, 1987) que se sitúa alrededor de 
-.30 (Morrow, 1993). 

Tabla 6 
Correlaciones entre la implicación en el trabajo y las variables criterio. 

Compromiso Satisfacción en Apoyo 
organizacional el trabajo organizacional 

Implicación en .53 .57 .32 
el trabajo p=.0001 p=.0001 p=.003 
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Intención de 
abandono 

-.42 

p=.0001 
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Los resultados obtenidos de los análisis 
realizados (veáse tabla 6) ponen de mani
fiesto que la implicación en el trabajo 
mantiene correlaciones estadísticamente 
significativas con todas las variables crite
rio utilizadas y del signo y magnitud espe
radas. Las correlaciones entre implicación 
en el trabajo con el compromiso organiza
cional y satisfacción en el trabajo son posi
tivas, altas y muy significativas. Este resul
tado apoyaría l a independe ncia del 
constructo implicación en el trabajo de los 
constructos compromiso organizacional y 
satisfacción en el trabajo. En cuanto a la 
correlación entre implicación en el trabajo 
y percepción de apoyo organizacional es 
también positiva y estadísticamente signi
ficativa, aunque de menor intensidad que 
con el compromiso organizacional y satis
facción en el trabajo tal y como se había 
hipotetizado. Finalmente, la relación entre 
la implicación en el trabajo y la intención 
de abandono también responde a la hipóte
sis pranteada: relación alta y negativa. En 
otras palabras, a mayor implicación en el 
trabajo menor intención de abandono. En 
definitiva, los resultados obtenidos aportan 
evidencia empírica a favor de la validez de 
constructo de la escala de implicación en 
el trabajo. 

CONCLUSIONES 

El presente trabajo constituye un primer 
acercamiento al estudio del comportamien
to de la versión castellana de la escala de 
implicación en el trabajo de Lodhal y Kej
ner (1965). No obstante y pese al carácter 
exploratorio del mismo pueden establecer
se una serie de conclusiones sobre las 
características psicométricas de la escala. 
En primer lugar, la escala evalúa un cons
tructo multidimensional integrado al 
menos por tres dimensiones: la implica-

ción en el trabajo como identificación psi
cológica del sujeto, la implicación en el 
trabajo en función de las contingencias 
desempeño autoestima y, la implicación en 
el trabajo como deber. Estas dimensiones 
son las mismas detectadas por los autores 
en la escala original. No obstante, es nece
sario reconocer que la ambigüedad con
ceptual de la escala original permanece en 
la adaptación (Brown, 1996; Cook et al., 
1981; Elloy et al. , 1995) . En segundo 
lugar, la fiabilidad de la adaptación de la 
escala, tanto completa como en su versión 
reducida, es buena con un a de .87 y .74 
respectivamente. En tercer lugar y de 
acuerdo con nuestros resultados creemos 
que la presencia de un factor de método 
relacionado con los ítems redactados de 
forma negativa o inversa podría estar dis
torsionando gravemente la estructura fac
torial de la escala. De hecho en la versión 
reducida no se incluye ninguno de estos 
ítems lo que podría explicar quizás su 
mayor estabilidad factorial. En cuarto 
lugar, las relaciones evidenciadas entre el 
constructo implicación en el trabajo y otros 
constructos como compromiso organiza
cional, satisfacción en el trabajo, apoyo 
organizacional e intención de abandono 
aportan evidencias a favor de la validez de 
constructo de la escala. Por último, de con
firmarse en trabajos posteriores la multidi
mensionalidad de la implicación en el tra
bajo y de sus tres dimensiones básicas nos 
encontraríamos ante la misma estructura 
del compromiso organizacional de acuerdo 
con la conceptualización de Meyer y Allen 
(1996) en su modelo de tres componentes: 
afectivo, continuo y nonnativo. En investi
gaciones futuras será necesario profundizar 
en el análisis de las propiedades psicomé
tricas de la versión castellana de la escala 
de implicación en trabajo estudiando su 
comportamiento en muestras de mayor 
tamaño y variabilidad en relación con la 
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edad y antigüedad en el puesto y empresa 
y analizando su validez discriminante fren
te a constructos como satisfacción en el 
trabajo y compromiso organizacional. Así 
mismo, deberán investigarse y sustituirse 
en su caso, aquellos elementos de la escala 
con un comportamiento anormal eviden
ciados a partir de un análisis de la escala 
desde la teoría de la respuesta al ítem. 
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ANEXO: 
Versión castellana del «Job Involvement» de Lodhal y Kejner (1965) 

A continuación aparece un conjunto de frases que expresan opiniones sobre su trabajo. Indi
que en qué medida está usted de acuerdo con las mismas. Señale su grado de acuerdo o desa
cuerdo con cada frase, basándose en la siguiente escala: 

¿En qué medida está de acuerdo con las siguientes afirmaciones? 

1 2 
Fuerte Moderado 

Desacuerdo Desacuerdo 

3 4 
Ligero En duda 

Desacuerdo 

5 
Ligero 

Acuerdo 

6 
Moderado 
Acuerdo 

7 
F uerte 

Acuerdo 

O Me quedaría tiempo extra en el trabajo para terminar algo pendiente, aunque no m e 
pagasen por ello. 

O Se puede saber lo buena que es una persona por lo bien que hace su trabajo. 

O Las mayores satisfacciones en mi vida provienen de mi trabajo. 

O Para mí, el tiempo en el trabajo pasa volando. 

O Habitualmente, suelo llegar al trabajo un poco antes para tener las cosas preparadas. 

O Las cosas más importantes que me suceden tiene que ver con mi trabajo. 

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

O Soy muy perfeccionista en mi trabajo. 

O Me siento deprimido cuando fallo en algo relacionado con mi trabajo. 

O Tengo otras actividades más importantes que mi trabajo. 

O Vivo, como y respiro para mi trabajo. 

O Probablemente seguiría trabajando aunque no necesitase dinero. 

O Muy a menudo me apetece quedarme en casa en lugar de ir a trabajar. 

O Para mí, mi trabajo es sólo una pequeña parte de lo que soy. 

O Estoy muy implicado personalmente en mi trabajo. 

O Evito asumir deberes y responsabilidades extra en mi trabajo. 

O Antes era más ambicioso con respecto a mi trabajo de lo que soy ahora. 

O La mayoría de las cosas de la vida son más importantes que el trabajo. 

O Antes sólía preocuparme más por mi trabajo, pero ahora hay otras cosas más importantes 
para mí. 

O A veces me gustaría «tirarme de los pelos» por los errores que cometo en el trabajo. 
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