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El trabajo es un dominio fundamental en la vida de las per-
sonas. Además de ser la actividad productiva por excelencia 
y el principal organizador de la cotidianeidad, constituye 
un ámbito primordial de realización personal y desarrollo 
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Resumen: La implicación en el trabajo constituye un es-
tado cognitivo de identifi cación psicológica con el trabajo 
actual. Se considera a la escala desarrollada por Kanungo 
una herramienta idónea para su medición. No obstante, 
a la fecha no se dispone de adaptaciones para poblaciones 
hispanoparlantes. El objetivo de este estudio fue validar el 
Cuestionario de implicación en el trabajo de Kanungo en 
Argentina. Se empleó un diseño empírico-instrumental 
transversal sobre una muestra por disponibilidad (461 tra-
bajadores, 66 % mujeres, Medad = 34 años, DTedad = 12). Los 
principales resultados indican el ajuste de un modelo uni-
factorial con 9 variables observables, invariante según sexo, 
confi able y con adecuada validez convergente-discrimi-
nante. Se encontraron correlaciones positivas con compor-
tamientos proactivos, pasión por el trabajo y satisfacción 
laboral. La evidencia obtenida indica que la versión argen-
tina del instrumento es válida y fi able.

Palabras clave: validez estadística, análisis factorial, 
actitudes, trabajadores, ocupación.
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de la personalidad (Hulin, 2014). Dada su centralidad en 
la vida de las personas, las experiencias laborales son objeto 
de análisis y valoración permanente. Cuando el resultado de 
dicha evaluación es favorable se generan las condiciones 

Abstract: Job involvement is a cognitive state of psycho-
logical identifi cation with the current job. Kanungo’s 
scale is considered a suitable tool for its measurement. 
However, to date there are no adaptations available for 
Spanish-speaking populations. Th e aim of this study was 
to validate the Kanungo’s Job Involvement Questionnaire 
in Argentina. An empirical-instrumental, cross-sectional 
design was used on a convenience sample (461 workers, 
66 % women, Mage = 34 years, SDage = 12). Main results 
showed the fi t of a one-factor model with 9 observable 
variables, invariant across sex, reliable and with adequate 
convergent-discriminant validity. Positive correlations 
with proactive behaviors, work passion and job satisfac-
tion were found. Evidence suggests that the Argentinian 
version is valid and reliable.

Keywords: statistical validity, factor analysis, attitudes, 
workers, occupation.
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para la emergencia de actitudes y comportamientos positi-
vos, entre los cuales la implicación en el trabajo (del inglés 
job involvement) constituye uno de los más trascendentes.

Si bien los primeros estudios sistemáticos sobre el 
constructo se remontan a la última mitad del siglo xx 
(S. P. Brown, 1996; Kanungo, 1982; Lodahl y Kejner, 
1965; Saleh y Hosek, 1976), en los últimos años la in-
vestigación en la temática recobró un fuerte impulso. Este 
renovado interés quizás se encuentre promovido por las 
numerosas evidencias que señalan que la implicación con-
lleva benefi cios, tanto para las organizaciones como para 
los propios trabajadores. En este sentido, contar con em-
pleados consustanciados con sus trabajos supone para las 
organizaciones disponer de miembros emocionalmente 
más comprometidos, dedicados, perseverantes, dispuestos 
a realizar esfuerzos extraordinarios para alcanzar los obje-
tivos y para incrementar su desempeño (Johari y Yahya, 
2016; Mallin, Ragland y Finkle, 2014; Scrima, Lorito y Di 
Maria, 2012; Scrima, Lorito, Parry y Falgares, 2014). Para 
los empleados, en tanto, la implicación en el trabajo con-
duce a mayores niveles de bienestar subjetivo, satisfacción 
laboral, satisfacción con la vida y enriquecimiento entre las 
esferas del trabajo y la familia (Bayraktar, Araci, Karacay y 
Calisir, 2017; Bholane, 2016; Cheng, 2014).

Desde sus orígenes la investigación sobre implicación 
estuvo atravesada por cierta ambigüedad conceptual, tal 
como lo refl ejan las diversas connotaciones otorgadas al 
constructo. En este sentido, la revisión de literatura (S. 
P. Brown, 1996; Saleh y Hosek, 1976) permite identifi -
car cuatro perspectivas diferentes. Por un lado, su equi-
paración al concepto de participación, lo que reducía así 
a la implicación a la sensación de que está haciendo una 
contribución importante al éxito de la organización y sa-
tisfaciendo necesidades de autorrealización, prestigio y 
autonomía. Por otro lado, su comprensión en términos 
del lugar prominente que el trabajo ocupa en la vida. En 
tercer lugar, su concepción como el grado de importan-
cia que el desem peño laboral tiene para el autoconcepto y 
la autoestima del sujeto. Finalmente, su defi nición en los 
términos de un estado cognitivo de identifi cación con el 
trabajo realizado.

De estas cuatro perspectivas, sólo las dos últimas se 
mantienen vigentes en la investigación contemporánea, 
siendo la última, en particular, el marco conceptual más 
predominante (Salessi y Omar, en prensa a). El principal 
exponente de esta orientación es Kanungo (1982); au-
tor que es sindicado por la literatura (S. P. Brown, 1996; 
Paullay, Alliger y Stone-Romero, 1994; Ramsey, Lassk y 
Marshall, 1995) como el primero en objetar el exceso de 

signifi caciones otorgadas a la implicación y ofrecer una 
conceptualización superadora.

En este sentido, Kanungo (1982) enfatiza fuertemente 
en su defi nición la dimensión cognitiva de la implicación, 
antes que los aspectos afectivos preponderantes en la con-
cepción de Lodahl y Kejner (1965). Concretamente, se 
entiende la implicación como una creencia determinada 
situacionalmente, basada en la percepción del potencial 
que tiene el trabajo actual para satisfacer las necesidades 
materiales y psicológicas más salientes del individuo. Con-
ceptualizada en esos términos, la implicación en el trabajo 
se diferencia claramente de otros constructos con los que 
los estudios pioneros la equipararon, al punto de utilizarlos 
erróneamente como términos intercambiables. Tal es el 
caso, por ejemplo, de la centralidad del trabajo. Bajo esta 
denominación se hace referencia a una subdimensión de la 
ética del trabajo (Meriac, Poling y Woehr, 2009), relativa al 
grado de importancia atribuido al trabajo en comparación 
con otras esferas de la vida, tales como la familia, el ocio, la 
religión y la comunidad. La centralidad viene determina-
da, principalmente, por las funciones psicosociales que el 
trabajo desempeña para los individuos, grupos y sociedades 
en cada momento histórico. Se trata de una orientación 
relativamente estable, resistente a los cambios eventuales 
en la naturaleza del trabajo realizado, conformada a partir 
de la introyección en el self de valores tempranamente ad-
quiridos durante los procesos de socialización. En compa-
ración con la implicación, donde el énfasis recae en un tra-
bajo específi co, la centralidad acentúa el valor del trabajo 
en general. De aquí que, mientras la centralidad constituye 
una creencia normativa culturalmente determinada sobre 
la importancia del trabajo, la implicación es una creencia 
descriptiva basada en la capacidad de un trabajo en par-
ticular (el actual) para satisfacer las necesidades más impor-
tantes del individuo. Para ilustrar la distinción entre ambos 
conceptos Kanungo introdujo el constructo work involve-
ment; concepto que fue recogido en la literatura en espa-
ñol bajo la denominación de implicación hacia el trabajo 
(González y De Elena, 1999; López-Araújo, Osca-Segovia 
y Rodríguez Muñoz, 2008).

Como corolario de la ambigüedad conceptual, la in-
vestigación preliminar sobre la temática también se ca-
racterizó por la proliferación indiscriminada de escalas 
y cuestionarios para medir el constructo. Entre éstos, la 
escala diseñada por Lodahl y Kejner (1965) ha sido, tra-
dicionalmente, el instrumento predilecto para los estu-
diosos de la implicación en el trabajo. No obstante, su 
popularidad no tardó en ser cuestionada por una serie de 
críticas que pusieron en jaque su validez. En este sentido, 
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diversos autores (S. P. Brown, 1996; Kanungo, 1982; Pa-
terson y O’Driscoll, 1990; Paullay et al., 1994; Ramsey 
et al., 1995; Reeve y Smith, 2001) subrayaron que en di-
cho instrumento subyacen tres errores fundamentales. Por 
un lado, la concepción de la implicación como un estado 
emocional y cognitivo al mismo tiempo. Por otro lado, 
su operacionalización mediante indicadores que resultan 
más pertinentes para la motivación intrínseca. Finalmen-
te, la equiparación de los conceptos de implicación en el 
trabajo e implicación hacia el trabajo. Sumado a eso, di-
versas voces (Blau, 1985; Ramsey et al., 1995) se alzaron 
cuestionando la supuesta dimensionalidad del constructo. 
En efecto, aun cuando Lodahl y Kejner concluyeron que 
la implicación es un constructo compuesto, al menos, por 
tres dimensiones, nunca se pronunciaron de modo direc-
to respecto a cuáles son ellas, ni respecto a qué ítems las 
componen. Además, los análisis realizados por los propios 
autores sobre diversas muestras de trabajadores, como así 
también por estudios posteriores (Cummings y Bigelow, 
1976; Lawler y Hall, 1970), arribaron a resultados dife-
rentes, lo que demostró la inestabilidad de la estructura 
factorial de este instrumento.

Frente a este panorama, Kanungo (1982) desarrolló un 
nuevo instrumento de medida: el Cuestionario de implica-
ción en el trabajo. La validación inicial se realizó sobre una 
muestra de 900 trabajadores canadienses (57 % varones; 
edad media: 28 años; antigüedad laboral media: 5 años); 
miembros de diversas industrias y organizaciones públicas 
y privadas. El conjunto preliminar de ítems se elaboró a 
partir de medidas preexistentes de implicación y aliena-
ción laboral (Clark, 1959; Lodahl y Kejner, 1965; Saleh y 
Hosek, 1976). Los análisis factoriales ejecutados conduje-
ron a conservar una solución unifactorial conformada por 
10 ítems, la que mostró elevada consistencia interna y con-
fi abilidad test-retest (α = .82; r = .86).

La evidencia empírica demuestra que el Cuestionario 
de implicación en el trabajo de Kanungo (1982) constitu-
ye una herramienta idónea para evaluar el constructo. Su 
principal valor añadido frente a otros instrumentos para 
medir el constructo quizás sea el hecho de constituir una 
operacionalización “pura” de la implicación como identifi -
cación psicológica. De este modo, logra sortear los proble-
mas de validez (principalmente de contenido) que varios 
autores les adjudicaron a las escalas preexistentes (Blau, 
1985; Paterson y O’Driscoll, 1990; Paullay et al., 1994; 
Reeve y Smith, 2001). Su probada validez y confi abilidad 
la han posicionado como el instrumento más utilizado por la 
investigación empírica de la última década (Salessi y Omar, 
en prensa a). No obstante, si bien esta herramienta ha sido 

adaptada a otros contextos culturales tales como, por ejem-
plo, Finlandia (Feldt, Hyvönen, Oja-Lipasti, Kinnunen y 
Salmela-Aro, 2012), Italia (Pierro, Lombardo, Fabbri y Di 
Spirito, 1995), Taiwán (Huang, Ahlstrom, Lee, Chen y 
Hsieh, 2016), India (Akhtar, Nadir y Nadir, 2016) y Emi-
ratos Árabes (Sheikh, Newman y Al Azzeh, 2013), hasta 
el momento no se cuenta con una versión idónea para 
Argentina. De la revisión de literatura específi ca se des-
prenden algunos estudios pioneros (González y De Elena, 
1998, 1999; González Fernández y de Elena y Peña, 1993) 
centrados en validar para el contexto español la escala de 
Lodahl y Kejner (1965). No obstante, a la fecha no se iden-
tifi can estudios de naturaleza empírico-instrumental que 
hayan adaptado el cuestionario de Kanungo a poblaciones 
hispanoparlantes. Con miras a cubrir este vacío el presente 
estudio se propuso: (a) adaptar y validar el Cuestionario de 
implicación en el trabajo de Kanungo para su empleo en 
el ámbito laboral argentino, y (b) analizar las propiedades 
psicométricas del instrumento.

MÉTODO

Diseño

El presente estudio se inscribe en la categoría de investiga-
ciones instrumentales (Ato, López y Benavente, 2013). Su 
ejecución se llevó a cabo de acuerdo con los lineamientos 
éticos establecidos por la Asociación Americana de Psicolo-
gía y las recomendaciones del Consejo Nacional de Investi-
gaciones Científi cas y Técnicas (Argentina) para las inves-
ti gaciones en las ciencias sociales y humanas (Resolución 
D No. 2857, 2006).

Participantes

Para la conformación de la muestra se apeló a un muestro 
no probabilístico por disponibilidad u oportunidad. Las 
unidades muestrales (organizaciones) se seleccionaron en 
función de su accesibilidad y disposición, procurando que 
organizaciones de diversos rubros (industria, comercio, 
servicios, salud y educación), tipos de gestión (privadas y 
públicas) y niveles de complejidad (pequeña: hasta 30 tra-
bajadores; mediana: entre 31 y 100 trabajadores; grande: 
más de 100 trabajadores) formaran parte de la muestra. 
Los criterios de elegibilidad de los participantes, en tanto, 
fueron los siguientes: (a) que tuvieran 18 años o más; (b) 
que declararan nivel educativo primario o superior; y (c) que 
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trabajaran en relación de dependencia o bajo contrato de 
duración determinada o indeterminada. Sólo se seleccio-
naron aquellas organizaciones y personas que aceptaron 
participar voluntariamente de la investigación.

Se conformó inicialmente una muestra de 515 parti-
cipantes, de los cuales se decidió descartar 36 casos. Los 
motivos que justifi caron su exclusión fueron que cinco de 
ellos no estaban físicamente completos, faltándole páginas 
al cuadernillo; nueve mostraron estereotipia en la respues-
ta a los diversos ítems, y los restantes 22 no presentaban 
información en todos sus campos. En algunos casos se ha-
bía omitido fi rmar el consentimiento informado; en otros 
faltaba la información sociodemográfi ca del participante, 
y en otros no se había respondido en su totalidad el cues-
tionario. La inspección de estos últimos protocolos indicó 
que, a excepción de cinco casos donde las respuestas faltan-
tes se concentraron en la escala de pasión obsesiva, en los 
restantes se registraron en diversos ítems, no identifi cán-
dose una tendencia o patrón determinado. Los protocolos 
descartados pertenecieron, en mayor medida, a trabajado-
res del rubro comercio y servicios y a organizaciones del 
sector privado localizadas en el aglomerado Gran Rosario.

Tras el descarte de los protocolos incompletos la mues-
tra quedó, entonces, conformada por 479 trabajadores 
(65.13 % mujeres y 34.87 % varones). El promedio de 
edad fue de 34.42 años (DT = 11.94). La antigüedad laboral 
media fue de 9.18 años (DT = 9.21). El 87.33 % de la mues-
tra tenía estudios superiores terciarios y/o universitarios. El 
72.56 % de los trabajadores tenía un trabajo efectivo, en 
tanto que el 28.41 % un contrato de duración limitada. En 
promedio, los empleados trabajaban 42 horas por semana 
(DT = 6.50). El 76.73 % trabajaba en el sector privado. El 
98.57 % de las organizaciones que participaron del estudio 
pertenecían a las categorías de pequeña y mediana. La dis-
tribución por rubros de actividad fue la siguiente: 32.25 % 
industria (metalmecánicas y alimenticias), 30.50 % comer-
cio y servicios (hotelería y turismo, actividad fi nanciera, 
telecomunicaciones, inmobiliarias, servicios jurídicos y co-
mercios al por menor), 25.32 % salud (sanatorios, hospita-
les, dispensarios y centros de atención primaria), 11.93 % 
educación, investigación y desarrollo (escuelas, institutos y 
universidades).

Procedimiento

Siguiendo las sugerencias de Muñiz, Elosua y Hambleton 
(2013), se analizó la validez de contenido, la equivalencia 
semántica y la equivalencia operacional entre el instrumen-

to original y su versión adaptada. Para establecer la primera 
se efectuaron tareas de revisión bibliográfi ca y consultas 
con tres expertos en psicología del trabajo y las organiza-
ciones. De particular relevancia en esta etapa fueron los 
estudios de Brooke, Russell y Price (1988), Mathieu y Farr 
(1991), Hallberg y Schaufeli (2006) y Scrima et al. (2012, 
2014). A partir de los resultados de tales investigaciones y 
de la opinión de los especialistas consultados pudo estable-
cerse, en primer lugar, que el constructo implicación era 
empírica y conceptualmente distinguible a otros concep-
tos tales como implicación hacia el trabajo, compromiso, 
engagement, satisfacción laboral y pasión por el trabajo. En 
segundo lugar, que el signifi cado del constructo implica-
ción en el trabajo era equivalente en la cultura en la que 
el instrumento fue desarrollado y en la cultura donde el 
mismo sería aplicado.

Establecida la validez de contenido, el siguiente paso 
consistió en la traducción de los ítems. Para esto, se siguió 
un procedimiento iterativo de traducción y retraducción, 
de acuerdo con el cual: (1) dos traductores profesionales tra-
dujeron los ítems desde su idioma original (inglés) al idio-
ma de la población objetivo (español argentino) atendiendo 
a aspectos lingüísticos y culturales; (2) otros dos profesio-
nales bilingües retradujeron los ítems desde el español al 
inglés, y (3) dos nuevos traductores científi cos compararon 
“a ciegas” las dos formas del instrumento. Sobre la base del 
juicio experto de tales profesionales se comprobó la equi-
valencia semántica vinculada tanto a la concordancia entre 
el ítem original y su traducción, como a la articulación de 
ideas entre el ítem original y su retraducción.

Con miras a determinar la equivalencia operacional, 
se aplicó la versión preliminar a una muestra por dispo-
nibilidad de 42 estudiantes de un postgrado en adminis-
tración de empresas quienes, además, trabajaban en diver-
sas organizaciones (55.41 % varones; edad media: 34.76 
años, DT = 7.64; antigüedad laboral media: 5.34 años, 
DT = 3.24). Se explicitó la naturaleza y objetivos del estu-
dio, y se solicitó la colaboración voluntaria de los alum-
nos. Al fi nalizar, se habilitó un espacio para que pudieran 
opinar sobre el instrumento. Los participantes del estudio 
piloto señalaron que las instrucciones para realizar la tarea 
estaban claramente redactadas, que no tuvieron inconve-
nientes para comprender el contenido de los ítems, y que 
la escala tipo Likert utilizada para responder no generaba 
difi cultades.

La recolección propiamente dicha de los datos se llevó 
a cabo en el seno de las organizaciones que aceptaron par-
ticipar de la investigación, en días y horarios previamente 
pautados con las autoridades, y en los lugares físicos que 
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las mismas dispusieron a tal efecto. La participación de los 
trabajadores fue voluntaria, anónima y confi dencial. No se 
brindaron incentivos de ningún tipo. La administración de 
las técnicas estuvo a cargo de personal entrenado a tal efec-
to. El tiempo aproximado para completar el cuestionario 
fue de 20 minutos.

Instrumentos

Los participantes completaron de manera individual un 
cuadernillo que contenía en su primera hoja el objetivo del 
estudio y las instrucciones para responder, en la segunda 
hoja el formulario de consentimiento informado y en las 
restantes páginas los ítems correspondientes a los instru-
mentos que a continuación se describen. Tales ítems fue-
ron aleatoriamente distribuidos.

Implicación en el trabajo. Fue medida mediante la tra-
ducción al español del Cuestionario de implicación en el 
trabajo desarrollado por Kanungo (1982). El instrumento 
está integrado por 10 ítems (p.ej.: “mi trabajo ocupa un 
lugar irremplazable en mi vida”) valorados sobre una escala 
tipo Likert de cinco puntos (1 = totalmente en desacuerdo; 
5 = totalmente de acuerdo). En su versión original el instru-
mento presentó adecuados índices de consistencia interna 
(α = .82) y confi abilidad test-retest (r = .86).

Comportamientos proactivos. El constructo fue evaluado 
utilizando la adaptación argentina (Salessi y Omar, 2018) 
de la escala Focos del comportamiento proactivo de Bels-
chak y Den Hartog (2010). El instrumento está integrado 
por 11 ítems presentados en formato Likert de cinco pun-
tos (1 = totalmente en desacuerdo; 5 = totalmente de acuerdo). 
Los reactivos se distribuyen a lo largo de tres subescalas 
denominadas: (a) comportamientos proactivos orientados 
a la organización (tres ítems; p.ej.: “sugiero ideas frente a 
los problemas que afronta mi organización”; α = .80); (b) 
comportamientos proactivos orientados a los demás (cua-
tro ítems; p.ej.: “ayudo a mis compañeros para que desarro-
llen e implementen nuevas ideas”; α = .82), y (c) comporta-
mientos proactivos orientados a uno mismo (cuatro ítems; 
p.ej.: “encuentro nuevas maneras de realizar mis tareas y ser 
más efectivo”; α = .81). El análisis factorial confi rmatorio 
(afc) ejecutado indicó que los datos se ajustan apropiada-
mente a un modelo trifactorial oblicuo integrado por 10 
variables observables (SBχ² / gl = 1.79; gfi = .95; cfi = .94; 
rmsea = .03, ic 95 % [.02, .05]).

Satisfacción laboral. Fue medida mediante la adaptación 
argentina (Salessi y Omar, 2016) de la Escala de satisfac-
ción laboral genérica de Macdonald y MacIntyre (1997). 

El instrumento está integrado por siete ítems (p.ej.: “en 
mi trabajo puedo aplicar todas mis capacidades y habili-
dades”; α = .87) valorados sobre una escala tipo Likert de 
cinco puntos (1 = totalmente en desacuerdo; 5 = totalmente 
de acuerdo). El afc ejecutado indicó que los datos se ajus-
tan apropiadamente a un modelo unifactorial integrado 
por siete variables observables (SBχ² / gl = 1.12; gfi = .93; 
cfi = .94; rmsea = .03, ic 95 % [.02, .04]).

Pasión por el trabajo. Fue evaluada mediante la adapta-
ción argentina (Salessi y Omar, en prensa b) de la Escala 
de pasión desarrollada por Vallerand et al. (2003). El ins-
trumento se encuentra integrado por 14 ítems con formato 
Likert de cinco puntos (1 = totalmente en desacuerdo; 5 = 
totalmente de acuerdo) distribuidos proporcionalmente en-
tre las subescalas de pasión armónica (p.ej.: “las cosas que 
aprendo en este trabajo hacen que lo valore más todavía”; 
α = .79) y pasión obsesiva (p.ej.: “el impulso es tan fuerte 
que no puedo dejar de hacer este trabajo”; α = .80). El afc 
ejecutado indicó que los datos se ajustan apropiadamente 
a un modelo bifactorial oblicuo integrado por 14 variables 
observables (SBχ² / gl = 1.85; gfi = .90; cfi = .94; rmsea = 
.04, ic 95 % [.03, .05]).

Estrategia de análisis

El procesamiento y análisis de datos se realizó con los pro-
gramas Factor, spss (versión 22.0) y eqs (versión 6.3). La 
estrategia adoptada para el análisis se detalla a continuación.

Análisis exploratorios. Se examinó la matriz policóri-
ca con miras a detectar la presencia de valores perdidos y 
puntuaciones extremas. Se identifi caron los casos atípicos 
mediante el cálculo de puntuaciones Z y las distancias de 
Mahalanobis al cuadrado (D²) para cada variable. Se con-
sideraron atípicas univariadas aquellas observaciones aleja-
das más de 3.5 DT de la media, y atípicas multivariadas a 
aquellas que presentasen D² con probabilidad igual o in-
ferior a .001 (Hair, Black, Babin y Anderson, 2010). Se 
analizó la distribución de las variables mediante el cálculo 
de estadísticos descriptivos (medías y desviaciones típicas), 
coefi cientes de asimetría y curtosis, e índices de discrimi-
nación (a partir del cómputo de las correlaciones ítem-total 
corregidas) para cada uno de los ítems. Para determinar 
la normalidad multivariada se computó el coefi ciente de 
Mardia normalizado (Bentler, 2006). Valores de asimetría 
y curtosis inferiores a +2.00, correlaciones positivas supe-
riores a .30 y coefi cientes de curtosis multivariada norma-
lizados dentro del intervalo –3 y 3 se consideraron ade-
cuados (Tabachnick y Fidell, 2013). Finalmente, dado que 



184

Revista Mexicana de Psicología
Vol. 35, Núm. 2, julio-diciembre 2018

Salessi y Omar

todas las variables fueron medida mediante instrumentos 
autodescriptivos, se examinó la presencia de potenciales 
sesgos debidos al método común. Con tal propósito, se 
calcularon la prueba del factor único de Harman y la prue-
ba de un factor común latente (Podsakoff , MacKenzie y 
Podsakoff , 2012).

Análisis factoriales. Sobre una mitad de la muestra se 
ejecutó un análisis factorial exploratorio (afe), previa ob-
tención de los índices de adecuación muestral (pruebas de 
Kaiser-Meyer-Olkin y de esfericidad de Bartlett). Por la 
naturaleza ordinal de los datos se utilizó la matriz de co-
rrelaciones policóricas y el método de mínimos cuadrados 
no ponderados (Freiberg Hoff mann, Stover, de la Iglesia y 
Fernández Liporace, 2013). Para determinar el número de 
factores se ejecutó un análisis paralelo optimizado, extra-
yendo aleatoriamente 500 submatrices e implementando 
el análisis de rango mínimo (Baglin, 2014). El criterio para 
la selección de los ítems fue que pesaran .40 o más sobre el 
factor, y que no saturaran sobre más de un factor al mismo 
tiempo (Lloret-Segura, Ferreres-Traver, Hernández-Baeza 
y Tomás-Marco, 2014). Sobre la otra mitad de la muestra 
se llevó a cabo un afc. Para estimar el grado de ajuste del 
modelo se utilizó el método de máxima verosimilitud con 
la corrección robusta de Satorra-Bentler, dada la presen-
cia de curtosis multivariada (Bentler, 2006). Para evaluar 
la bondad de ajuste se analizó que: (a) el índice ji cuadrada 
de Satorra-Bentler sobre los grados de libertad (SBχ² / gl) 
fuera inferior a 3; (b) el índice de bondad de ajuste (gfi, del 
inglés goodness of fi t index) y el índice de ajuste comparati-
vo (cfi, del inglés comparative fi t index) alcanzaran valores 
iguales o superiores a .90; y (c) el error cuadrático medio 
de aproximación (rmsea, del inglés root mean square error 
of approximation) fuera inferior a .05 (Hair et al., 2010).

Análisis de invariancia factorial y diferencias de grupos. 
Sobre la muestra total se procedió a realizar un análisis de 
invariancia de modo de establecer si la distribución de las 
puntuaciones observadas en las respuestas a la escala de-
pende únicamente del espacio de la dimensión latente que 
se evalúa. La tendencia vigente en los estudios orientados a 
la validación y análisis psicométrico (Extremera, Sánchez-
García, Durán y Rey, 2012; Marsh et al., 2013; Salessi y 
Omar, 2016, en prensa b) indica la pertinencia de aportar 
evidencias que permitan sostener que el modelo de medida 
es independiente respecto de las características de los par-
ticipantes. En el caso de la implicación, el género es una 
de las características más controversiales, encontrándose 
hallazgos contrapuestos sobre la presencia o no de diferen-
cias signifi cativas (S. P. Brown, 1996; Lorence, 1987; Saal, 
1978). Sumado a eso, hasta la fecha ningún estudio ha 

examinado si, en aquellos casos en los que se encontraron 
diferencias, éstas refl ejan diferencias reales en los niveles de 
implicación en el trabajo de varones y mujeres o, simple-
mente, diferentes interpretaciones del constructo. Al res-
pecto, si bien en el caso de escalas de implicación hacia el 
trabajo se ha determinado la invariancia de confi guración 
y métrica a través del género (Meriac et al., 2009), a la fecha 
no se cuenta con estudios que hayan corroborado la inva-
riancia de una escala de implicación en el trabajo y, más 
específi camente, de la escala de Kanungo (1982).

Con miras a proporcionar evidencia al respecto, se exa-
minó la invariancia de confi guración (referente a la estruc-
tura factorial) y la invariancia de medida estricta (relativa a 
las cargas factoriales, varianzas, covarianzas y varianza resi-
dual). Para esto, inicialmente se estimó un modelo de base 
sin restricciones para ambos grupos. En segundo lugar, se 
propusieron modelos alternativos con restricciones en los 
diversos parámetros. Para la comparación de los modelos 
anidados se utilizó la prueba de diferencia de ji cuadra-
da, a sabiendas que si es estadísticamente signifi cativa los 
mismos no son equivalentes entre los grupos (Dimitrov, 
2010). Con posterioridad a tal análisis, se ejecutó un análisis 
de diferencias de medias mediante la prueba t de Student 
para examinar posibles contrastes en los niveles de implica-
ción en el trabajo entre varones y mujeres.

Análisis de validez y confi abilidad. Se obtuvo eviden-
cia de validez convergente, discriminante y de criterio. 
La validez convergente y discriminante se determinaron 
mediante el cálculo de la varianza media extraída (ave, 
del inglés average variance extracted) y de su raíz cuadra-
da, respectivamente (Bagozzi y Yi, 2012). La ave permi-
te estimar la varianza común entre los indicadores y su 
factor latente, considerando que valores superiores a .50 
indican que más de 50 % de la varianza del constructo 
se debe a sus indicadores. Por su parte, valores de la raíz 
cuadrada de la ave superiores a la correlación entre los 
factores latentes demuestra que cada constructo compar-
te más varianza con sus indicadores que con los demás. 
La validez de criterio se analizó a partir del cálculo de las 
correlaciones entre los constructos estudiados, mediante 
el cómputo del coefi ciente rho de Spearman. La confi abili-
dad del instrumento se estableció a partir del computó del 
coefi ciente alfa ordinal y del coefi ciente de confi abilidad 
compuesta (cr, del inglés composite reliability). En ambos 
casos, valores por encima de .70 se consideran evidencia 
de adecuada confi abilidad (Gadermann, Guhn y Zumbo, 
2012; Raykov, 2004).
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RESULTADOS

Análisis exploratorios

El porcentaje de datos perdidos en cada ítem no superó el 
5 %. Los valores faltantes fueron reemplazados median-
te el método de estimación-maximización (Tabachnick y 
Fidell, 2013). Se detectaron 18 casos atípicos, 12 de los 
cuales satisfacían la condición para considerarse atípicos 
multivariados. Los mismos fueron excluidos de la matriz 
de datos, con lo que quedó la muestra fi nal constituida por 
461 participantes (66.34 % mujeres y 33.66 % varones).

Si bien los valores de asimetría y curtosis univariada 
oscilaron entre –1.38 y 0.93 (Mdn = –0.51) y entre –1.81 
y 1.07 (Mdn = 0.82), respectivamente, el coefi ciente de 
curtosis multivariante normalizado (MK = 7.34) se ubicó 
fuera del intervalo recomendado para asumir multinorma-
lidad. Tal resultado ameritó el uso de estimadores robustos 
para calcular los parámetros. Las correlaciones ítem-total 
fueron todas positivas (entre .40 y .72). En lo que respecta 
a potenciales sesgos debidos al método común, la prueba 
de Harman mostró que el porcentaje de varianza explicada 
por un solo factor era tan sólo de 11.62 %; resultado que 
se condijo con el afc calculado para un modelo unifacto-
rial, que evidenció un ajuste defi ciente (SBχ² / gl = 9.87; 
gfi = .41; cfi = .43; rmsea = .96, ic 95 % [.95, .98]). 

Del mismo modo, el agregado de un factor común latente 
al modelo de medida no produjo mejoras sustanciales en el 
ajuste (SBχ² / gl = 8.21; gfi = .48; cfi = .44; rmsea = .85, 
ic 95 % [.81, .89]), así que fue factible descartar cualquier 
tipo de sesgo debido al método.

Análisis factoriales

Atendiendo a la recomendación de contar con un mínimo 
de 200 observaciones para asegurar que la solución facto-
rial fuera estable y generalizable (Lloret-Segura et al., 2014) 
se seleccionaron en forma aleatoria simple 231 casos. La 
matriz de datos fue considerada factorizable (test de esferi-
cidad de Bartlett: χ² [36, 231] = 560.82, p = .000; índice de 
adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin = .82). El aná-
lisis paralelo optimizado sugirió un factor con autovalores 
superiores a sus equivalentes de la matriz de datos aleato-
rios. Idéntica solución indicó el gráfi co de sedimentación. 
El porcentaje global de varianza común explicada por el 
factor extraído fue de 64.27 %. En la tabla 1 se informa la 
matriz de confi guración con las saturaciones factoriales de 
cada ítem.

Sobre la otra mitad de la muestra se llevó a cabo un 
afc. Los resultados obtenidos para un modelo unifacto-
rial (un factor general de implicación en el trabajo con 10 

Tabla 1. Matriz de confi guración correspondiente a los ítems de la adaptación argentina
de la Escala de implicación en el trabajo

Contenido del ítem Matriz de
confi guración

  1. Estoy totalmente comprometido con mi trabajo. .81
  2. Las cosas más importantes que me pasan tienen que ver con mi trabajo. .74
  3. M i trabajo es sólo una pequeña parte de mí. (*) .70
  4. Te ngo una conexión con mi trabajo muy difícil de romper. .77
  5. La  mayoría de mis objetivos personales están relacionados a mi trabajo. .49
  6. Vivo , como y respiro por mi trabajo. .84
  7. A men udo me siento “desenganchado” de mi trabajo. (*) .69
  8. Mi tra bajo ocupa un lugar central en mi vida. .76
  9. Me gust aría estar trabajando la mayor parte del tiempo. .54
10. Muc hos d e mis intereses giran en torno a mi trabajo. .43
Porcentaje de varianza explicada: 64 %
M = 3.12, DT = 1.08

Nota: El asterisco indica los ítems reversos.
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ítems como variables observables y sus respectivos errores 
de medida) indicaron un grado de ajuste aceptable pero 
no óptimo (SBχ² / gl = 3.11; gfi = .84; cfi = .80; rmsea = 
.04, ic 95 % [.03, .05]). La inspección de los índices de 
modifi cación permitió observar que la correlación entre los 
residuos pertenecientes al par conformado por el ítem 5 
(“la mayoría de los objetivos de mi vida están relacionados 
a mi trabajo”) e ítem 10 (“muchos de mis intereses giran 
en torno a mi trabajo”) produce una ganancia en el modelo 
(SBχ² / gl = 2.79; gfi = .89; cfi = .94; rmsea = .03, ic 
95 % [.02, .05]). Se considera que cuando los residuos se 
encuentran altamente correlacionados es un indicador de 
redundancia debido a la superposición de contenidos (T. A. 
Brown, 2015). Por lo tanto, considerando que se trata de 
un solapamiento por la semejanza respecto al contenido 
en ambos pares de ítems, se decidió eliminar el que pre-
sentó un menor peso de regresión estandarizado (ítem 10: 
“muchos de mis intereses giran en torno a mi trabajo”). 
El modelo reespecifi cado presentó un ajuste satisfactorio. El 
mismo se ilustra en la fi gura 1.

Análisis de invariancia factorial y diferencias de grupo

El modelo de base estuvo compuesto por un factor latente 
con nueve ítems como variables observables y sus respectivos 
errores de medición. Los índices de ajuste obtenidos por este 
modelo fueron adecuados (SBχ² = 218.01, gfi = .91, 
cfi = .90, rmsea = .03). Similares valores de ajuste se obser-
varon para el modelo con restricciones en los pesos factoria-
les (SBχ² = 218.88, gfi = .90, cfi = .89, rmsea = .04), con 
restricciones en la varianza (SBχ² = 239.91, gfi = .89, cfi = 
.89, rmsea = .04), y con restricciones en la varianza residual 
(SBχ² = 247.27, gfi = .88, cfi = .87, rmsea = .05). En todos 
los casos, la diferencia entre las respectivas jis cuadradas entre 
el modelo de base y los modelos con restricciones no fue 
estadísticamente signifi cativa, lo que demostró la invariancia 
de la escala entre varones y mujeres. Por su parte, la prueba 
t de Student no arrojó diferencias estadísticamente signifi ca-
tivas en las puntuaciones de implicación en el trabajo según 
el género de los participantes (varones: M = 3.06, DT = 1.07; 
mujeres: M = 3.14, DT = 1.03; t [2, 459] = –0.31, p = .95).

Figura 1. Modelo de medida correspondiente a la adaptación argentina del Cuestionario de implicación en el trabajo. 
Índices de ajuste: SBχ² / gl = 2.14; gfi = .91; cfi = .92; rmsea = .02, ic 95 % [.01, .04]. Los valores en negrita corres-
ponden a las cargas factoriales estandarizadas (p < .05). Los valores entre corchetes muestran el intervalo de confi anza 
de sesgo corregido al 95 % obtenido mediante la técnica de bootstrapping.
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Análisis de confi abilidad, validez convergente,
discriminante y de criterio

La tabla 2 muestra los coefi cientes de correlación, los valo-
res correspondientes al índice ave y a su raíz cuadrada, y los 
índices de consistencia interna y confi abilidad compuesta.

Se observó que la implicación en el trabajo se asoció 
en la dirección esperada con el resto de las variables es-
tudiadas, presentando asociaciones positivas con los com-
portamientos proactivos, con la satisfacción laboral y con 
la pasión por el trabajo. A su vez, la inspección de la tabla 
2 muestra que la Escala de implicación en el trabajo posee 
una adecuada validez convergente y discriminante. Con-
cretamente, la varianza capturada por el factor identifi cado 
fue mayor que la debida a los errores de medida, al tiempo 
que la raíz cuadrada de la ave fue mayor que la correlación 
al cuadrado entre dicho factor y los demás (Bagozzi y Yi, 
2012). Finalmente, los índices de fi abilidad demostraron 
que el instrumento cuenta con alta consistencia y confi a-
bilidad compuesta, siendo superiores al mínimo sugerido 
por la literatura (Gadermann et al., 2012; Raykov, 2004).

DISCUSIÓN

Tras una etapa caracterizada por la ambigüedad concep-
tual y la controversia, la investigación contemporánea so-
bre implicación en el trabajo ha arribado a una posición 
superadora. Según se desprende de una reciente revisión 
sistemática (Salessi y Omar, en prensa a), la mayoría de 
los estudios ejecutados en la última década adscriben a la 
propuesta de Kanungo (1982). En este sentido, la impli-
cación en el trabajo se entiende como el estado cognitivo 

de identifi cación psicológica con un trabajo específi co; una 
creencia determinada situacionalmente, basada en la per-
cepción de su potencial para satisfacer las necesidades más 
salientes del individuo.

Enmarcada en esta perspectiva conceptual-operacio-
nal, la investigación realizada tuvo un objetivo doble. Por 
un lado, adaptar y validar el Cuestionario de implicación 
en el trabajo de Kanungo (1982) para su empleo en Argen-
tina. Por otro lado, analizar las propiedades psicométricas 
del instrumento. En lo que hace al primero, el criterio ex-
perto de los profesionales que participaron de la puesta a 
punto de la herramienta permitió concluir que la versión 
en español presenta equivalencia semántica, al conservar 
inalterado el sentido de cada ítem original en su respectiva 
traducción. A su vez, el estudio piloto realizado determinó 
la equivalencia operacional, desde el momento que se re-
plicaron las características operativas del estudio original 
(instrucciones, escala de respuesta tipo Likert, tiempo de 
administración, etc.) con resultados satisfactorios. En lo 
que respecta a la equivalencia métrica, el modelo de medi-
da sugerido por el afe y ratifi cado por el afc se encuentra 
en línea con la teoría e investigación precedente (Akhtar 
et al., 2016; Blau, 1985; Feldt et al., 2012; Huang et al., 
2016; Paterson y O’Driscoll, 1990; Pierro et al., 1995; 
Sheikh et al., 2013), lo que aporta evidencia favorable so-
bre la unidimensionalidad del constructo. No obstante, a 
pesar de haber alcanzado la misma estructura factorial que 
la versión original, en esta adaptación sólo se retuvieron 
nueve ítems como indicadores observables, al prescindir de 
uno de los reactivos dado el solapamiento de contenido y 
su menor saturación en el factor.

En lo que respecta a sus propiedades psicométricas, la 
versión adaptada de la escala muestra una adecuada consis-

Tabla 2. Índices de consistencia, confi abilidad, validez convergente, discriminante y de criterio

 Variable 1 2 3 4 5 6 7 AVE α CR

1. Implicación en el trabajo (.86) .36 ** .25 * .42 ** .67 ** .69 ** .62 ** .74 .89 .87
2. Comportamientos proactivos orientados a la organización (.87) .55 ** .48 ** .40 ** .48 ** .28 * .76 .80 .79
3. Comportamientos proactivos orientados a los demás (.88) .42 ** .31 ** .20 * .17 * .79 .82 .80
4. Comportamientos proactivos orientados a uno mismo (.87) .44 ** .56 ** .24 * .77 .81 .79
5. Satisfacción laboral (.92) .60 ** ns .85 .87 .82
6. Pasión armónica (.84) .40 ** .72 .79 .80
7. Pasión obsesiva (.84) .73 .80 .81

Nota: Sobre la diagonal se informa la raíz cuadrada de la varianza media extraída.
* p < .05. ** p < .01.
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tencia interna y confi abilidad compuesta, comparable a la 
obtenida en la validación original y a la informada en otras 
investigaciones (Blau, 1985; Paterson y O’Driscoll, 1990; 
Paullay et al., 1994; Pierro et al., 1995). A su vez, los resul-
tados demuestran que la confi guración factorial de la escala 
no se ve infl uenciada por el género de los participantes. 
Ni la estructura unidimensional ni las saturaciones de los 
ítems fueron signifi cativamente diferentes cuando se com-
pararon los modelos con y sin restricciones obtenidos en las 
submuestras de mujeres y varones. Tales resultados corrobo-
ran la invariancia métrica y de confi guración de la escala al 
indicar que, tal como se demostró en el caso de la centralidad 
o implicación hacia el trabajo (Meriac et al., 2009), la im-
plicación en el trabajo tiene el mismo signifi cado sustanti-
vo para hombres y mujeres. Asimismo, se muestra en línea 
con las conclusiones de recientes estudios instrumentales 
(Extremera et al., 2012; Marsh et al., 2013; Salessi y Omar, 
2016, en prensa b), según los cuales otros constructos de la 
red nomológica de la psicología organizacional (tales como 
engagement, pasión por el trabajo y satisfacción laboral) 
también son invariantes a través del género.

El estudio realizado también proporciona evidencia de 
adecuada validez convergente, desde el momento que la 
varianza capturada por el factor identifi cado es mayor que 
la debida a los errores de medida y se puede explicar ade-
cuadamente mediante los indicadores elegidos. Del mismo 
modo, el análisis realizado corrobora la validez discrimi-
nante indicando que, si bien los constructos bajo estudio 
están altamente correlacionados, no existe redundancia en-
tre ellos, tal como fue previamente demostrado (Brooke 
et al., 1988; Hallberg y Schaufeli, 2006; Mathieu y Farr, 
1991; Scrima et al., 2012, 2014). En lo que respecta a la 
validez de criterio, las correlaciones encontradas en esta 
investigación sintonizan con las informadas en la litera-
tura específi ca. En este sentido, las asociaciones positivas 
entre implicación y satisfacción laboral coinciden con los 
resultados de recientes comunicaciones científi cas (Akhtar 
et al., 2016; Bayraktar et al., 2017; Konradt y Garbers, 
2016), que subrayan el nexo entre ambas variables. Del 
mismo modo, las vinculaciones entre implicación y pasión 
por el trabajo se encuentran en línea con numerosos estu-
dios (Birkeland y Buch, 2015; Houlfort, Vallerand y La-
framboise, 2015; Loriol, 2017; Serrano-Fernández, Boada-
Grau, Gil-Ripoll y Vigil-Colet, 2017), de cuyos resultados 
se desprende que los trabajadores apasionados (sea armó-
nicamente, sea obsesivamente) se encuentran cognitiva y 
emocionalmente absorbidos y comprometidos por su tra-
bajo, y lo conciben como un dominio central en sus vidas y 
un aspecto crítico para su autoestima. En lo que respecta a 

los comportamientos proactivos, si bien hasta la fecha son 
escasos los estudios que han examinado sus vinculaciones 
directas, la evidencia disponible (Mallin et al., 2014; Sa-
lessi y Omar, en prensa b) indica que la implicación en el 
trabajo se relaciona signifi cativamente con comportamien-
tos discrecionales orientados a producir cambios positivos 
en el entorno.

Entre las principales limitaciones de la investigación 
realizada hay que citar la representatividad de la muestra; 
la que, al haber sido seleccionada según un muestreo por 
disponibilidad, impide generalizar los resultados al total 
de la población. Analizando comparativamente la muestra 
estudiada y la población objetivo surge que, por ejemplo, 
aun cuando se ha procurado incluir trabajadores de dis-
tintas actividades, algunos rubros que también componen 
la economía de los aglomerados escogidos (por ejemplo, la 
construcción, la agricultura, la ganadería, servicios cultu-
rales, deportivos y de esparcimiento) no se encuentran in-
cluidos por no haberse tenido acceso a tales organizaciones. 
Del mismo modo, la muestra presenta un mayor porcenta-
je de mujeres (66.34 % versus 33.66 %); situación que no 
refl eja con exactitud la composición por género de la masa 
asalariada de la región, donde los varones son la mayoría 
(alrededor de 58.50 %). No obstante, vale resaltar que la 
muestra estudiada sí representa apropiadamente las pro-
porciones de empleo público y empleo privado (23.27 % 
y 76.73 %, respectivamente), desde el momento que, en la 
población de extracción, alrededor de 30 % corresponde al 
sector público. Paralelamente, la muestra también refl eja 
apropiadamente las estructuras organizacionales predomi-
nantes en la región. En este sentido, 97.83 % de las orga-
nizaciones de la población corresponden a la categoría de 
pequeñas o medianas, mientras que, en la muestra seleccio-
nada, 98.57 % son organizaciones pequeñas y medianas y 
1.43 % organizaciones con más de 100 empleados (Minis-
terio de Trabajo de la Provincia de Santa Fe, 2017).

Otro aspecto a considerar podría ser la validez externa 
del instrumento aquí presentado. En este sentido, como 
no se verifi có la estabilidad a lo largo del tiempo sería reco-
mendable que próximos estudios exploren la confi abilidad 
test-retest de esta adaptación. Del mismo modo, no haber 
analizado aspectos tales como la validez predictiva e incre-
mental podría considerarse una tercera limitación. Por lo 
que se alienta a que otras investigaciones examinen si las 
puntuaciones en esta escala constituyen predictores válidos 
y precisos de comportamientos relevantes para las organi-
zaciones y para sus miembros.

Más allá de estas limitaciones, el trabajo realizado cons-
tituye la primera tentativa de operacionalizar el constructo 
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en Argentina y, particularmente, de validar la escala de-
sarrollada por Kanungo (1982). Por ende, representa una 
contribución genuina para que futuros estudios puedan 
ser concretados con el recurso de un instrumento con pro-
badas propiedades psicométricas. Entre las ventajas prácti-
cas que se desprenden de estos hallazgos cabe destacar que 
se logró una versión parsimoniosa y altamente confi able 
para evaluar la implicación en el trabajo. Los instrumentos 
largos presentan mayores porcentajes de datos faltantes y 
suelen generar mayores tasas de rechazo. Por lo que dispo-
ner de una herramienta sencilla y genérica, vale decir, apli-
cable a una amplia diversidad de sectores ocupacionales, 
comporta ventajas para la investigación.

Una segunda fortaleza de este estudio radica en haber 
sido el primero en demostrar la invariancia de esta escala 
a través del género. Hallazgo que alienta a que próximas 
investigaciones examinen si la medición de la implicación 
en el trabajo también es independiente de otras caracte-
rísticas de los participantes (p.ej., la edad, la antigüedad 
laboral, etc.), así como invariante entre distintos contex-
tos socioculturales. Vale resaltar que la ausencia de inva-
riancia factorial puede generar interpretaciones erróneas o 
sesgadas acerca de las diferencias encontradas al comparar 
distintos grupos, no teniéndose certeza sobre si las mismas 
son producto de las diferencias reales del constructo o del 
funcionamiento diferencial de sus indicadores (Dimitrov, 
2010). La comparación es una práctica admisible sólo si se 
justifi ca empíricamente su equivalencia formal y sustanti-
va. Para ello, es imprescindible disponer de evidencia em-
pírica que asegure que el constructo que se evalúa tiene el 
mismo signifi cado en los grupos, ya que no tiene sentido 
contraponer puntuaciones en un constructo entre grupos 
que no tienen la misma representación de él (Extremera et 
al., 2012; Marsh et al., 2013; Meriac et al., 2009).

Finalmente, contar con un instrumento de evaluación 
adaptado a la realidad local también conlleva benefi cios 
para las organizaciones. A partir de este momento, geren-
tes y profesionales de recursos humanos podrán capitalizar 
la información obtenida con esta herramienta en el diseño 
de estrategias tendientes a promover la identifi cación de los 
empleados con su trabajo como un medio de incrementar 
el compromiso, aumentar la satisfacción y, en última ins-
tancia, favorecer la productividad organizacional.
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