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Resumen:

El presente trabajo proporciona una revisión sistemática de la investigación empírica contemporánea sobre implicación con
el trabajo. Se examinaron bases especializadas obteniéndose 65 estudios correspondientes al período enero 2008- enero 2018.
Los hallazgos más relevantes indican que: (a) predomina la concepción de Kanungo; (b) variables ligadas a la cultura, clima
organizacional y diseño del puesto son los antecedentes más explorados; (c) diversas actitudes y comportamientos positivos
son correlato de la implicación con el trabajo y; (d) prevalecen investigaciones expo facto transversales, de origen asiático y
norteamericano, ejecutados sobre muestras de trabajadores de distintos ramos y profesiones. El artículo concluye con algunas
consideraciones finales y sugerencias para futuros estudios sobre la temática.
Palabras clave: implicación, trabajo, psicología organizacional positiva, revisión sistemática..

Abstract:

e present work provides a systematic review on the current empirical research on job involvement. Specialized databases were
examined, with 65 studies being obtained, corresponding to the period January 2008-January 2018. e most relevant findings
indicate that: (a) Kanungo’s conception predominates; (b) variables linked to culture, organizational climate, and job design are
the most explored antecedents; (c) positive attitudes and behaviors are outcomes of job involvement, and; (d) ex post facto and
transversal research of Asian and North American origin prevails, carried out on samples of employees from different activities
and professions. e article concludes with some final considerations and suggestions for future studies on the subject.
Keywords: involvement, job, positive organizational psychology, systematic review..

Las actitudes laborales constituyen un capítulo fundamental en la literatura organizacional, ocupando una
posición destacada en la agenda científica contemporánea. Las investigaciones desarrolladas durante el último
siglo demuestran que, tanto la productividad de las organizaciones como el bienestar de sus miembros están
íntimamente relacionados a las actitudes que éstos desarrollen (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller, & Hulin,
2017). Entre éstas, la implicación en el trabajo (del inglés job involvement) destaca como una de las más
trascendentes.

Su relevancia se asienta en las numerosas evidencias que demuestran los beneficios de la implicación,
tanto para las organizaciones como para los propios trabajadores. En este sentido, contar con empleados
consustanciados con sus trabajos supone para las organizaciones disponer de miembros emocionalmente
más comprometidos, dedicados, perseverantes, motivados intrínsecamente, proactivos y dispuestos a realizar
esfuerzos extraordinarios para alcanzar los objetivos e incrementar su desempeño. Para los empleados, en
tanto, la implicación en el trabajo conduce a mayores niveles de bienestar subjetivo, satisfacción laboral,
satisfacción con la vida y enriquecimiento entre las esferas del trabajo y la familia (Akhtar, Nadir, & Nadir,
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2016; Bholane, 2016; Konradt & Garbers, 2016; Salessi & Omar, 2018; Scrima, Lorito, Parry, & Falgares,
2014).

Si bien pueden rastrearse algunas referencias a este constructo en la literatura psicológica y sociológica
de principios del siglo XX (Allport, 1943; Dubin, 1956), la investigación cobró impulso de la mano de
Lodahl y Kejner (1965). Hacia 1980 alcanzó su cénit, siendo relegada a una posición periférica durante los
años subsiguientes. Con el advenimiento de la psicología organizacional positiva recobró la atención de los
académicos, manteniéndose una producción constante y sostenida desde el año 2000 a la fecha (Judge et al.,
2017).

Sin embargo, este renovado interés encontró un panorama signado por la ausencia de una perspectiva
conceptual unificada, la proliferación indiscriminada de términos y, una sucesión de escalas y cuestionarios
que, lejos de enriquecer, entorpecieron el progreso de la investigación. Como correlato de tales
contradicciones y desavenencias, los determinantes y consecuencias de la implicación también se convirtieron
en objeto de debate. Frente a este panorama es lícito preguntarse: ¿cuál es la conceptualización a la que
adscriben los investigadores contemporáneos?; ¿cómo es operacionalizado el constructo? y; ¿cuáles son
los principales antecedentes y resultados según los estudios actuales? Adicionalmente, indagar algunas
características de la producción científica reciente (por ejemplo, diseños metodológicos prevalentes, países
con mayor productividad, etc.) puede aportar información útil para orientar la investigación venidera.

El presente artículo intenta responder tales interrogantes a través de una investigación documental
encuadrada en los lineamientos de la revisión bibliográfica sistemática (Perestelo-Pérez, 2013). Enmarcada en
esta estrategia metodológica, este trabajo realiza un relevamiento de una porción de la producción científica
reciente, siendo sus objetivos: (a) determinar la perspectiva conceptual-operacional predominante en los
estudios actuales; (b) identificar las variables que actúan como antecedentes y consecuencias de la implicación
en el trabajo; y (c) establecer las características principales de las investigaciones hasta aquí desarrolladas. No
obstante, antes de responder a estos objetivos es pertinente realizar algunas consideraciones previas.

Implicación en el trabajo: de la ambigüedad conceptual a su estatuto como
constructo independiente

En sus orígenes, la investigación sobre implicación ha estado atravesada por una notable ambigüedad, siendo
posible identificar la coexistencia de cuatro conceptualizaciones diferentes, a saber: (a) su comprensión en
términos del lugar prominente que el trabajo ocupa en la vida de la persona (Dubin, 1955; Guion, 1958); (b)
su equiparación a la participación del empleado en su trabajo (Allport, 1943; Bass, 1965); (c) su concepción
como el grado de importancia que el desempeño laboral tiene para el autoconcepto y la autoestima del sujeto
(French & Kanh, 1962; Lodahl & Kejner, 1965) y; (d) su definición en los términos de un estado cognitivo de
identificación psicológica con el trabajo realizado (Brooke, Russell, & Price, 1988; Kanungo, 1982; Paullay,
Alliger, & Stone-Romero, 1994).

Si bien las cuatro conceptualizaciones mencionadas comparten como común denominador la relevancia
del trabajo, la primera alude al grado de importancia atribuido al trabajo en general en comparación con
otras esferas de la vida, tales como la familia, el ocio, la religión y la comunidad (Dubin, 1955; Guion, 1958).
Contrariamente, en las restantes concepciones la implicación se encuentra circunscripta al trabajo particular
y específico desarrollado por el individuo (Allport, 1943; Lodahl & Kejner, 1965; Kanungo, 1982). Del
mismo modo, mientras que en la segunda conceptualización (Allport, 1943; Bass, 1965) la implicación es
entendida en términos estrictamente conductuales (vale decir, como el grado de autonomía para tomar
decisiones e influir positivamente en la estrategia y en los resultados de la organización); en las dos últimas en
énfasis recae en los aspectos evaluativos. No obstante, mientras que una subraya componentes emocionales
como la autoestima (Lodahl & Kejner, 1965); la otra acentúa la faceta cognitiva del constructo (Kanungo,
1982).
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La ambigüedad conceptual y el “exceso” de significados atribuidos inicialmente al término fueron motivo
de críticas y cuestionamientos. En efecto, diversos autores (Blau, 1985; Kanungo, 1982) objetaron que la
conceptualización de la implicación como participación en el trabajo presenta cierta redundancia con los
conceptos de autonomía (del inglés work autonomy) y liderazgo participativo. Del mismo modo, concebirla
como el grado de importancia otorgado al trabajo resulta en una insoslayable superposición con el constructo
“centralidad del trabajo”. De aquí que tales concepciones no hayan prosperado como conceptualizaciones
válidas, siendo prácticamente relegadas de la literatura específica a partir de 1980 (Brown, 1996).

Con miras a precisar qué es y qué no es la implicación en el trabajo Kanungo (1982) introdujo el
constructo work involvement; concepto que fue recogido en la literatura en español bajo la denominación
de “implicación hacia el trabajo”. Desde la perspectiva del autor, mientras la implicación hacia el trabajo
representa una creencia normativa culturalmente determinada sobre la importancia del trabajo en general;
la implicación en el trabajo es una creencia descriptiva basada en la capacidad de un trabajo en particular (el
actual) para satisfacer las necesidades más importantes del individuo.

Además de este constructo, se ha advertido (Morrow, 1983) que otros conceptos que integran el
entramado nomológico de la psicología organizacional (particularmente, los referidos al compromiso)
también podrían ser objeto de controversia. Tal es el caso, por ejemplo, de los conceptos de pasión por el
trabajo, engagement, flow y compromiso organizacional.

El término pasión describe una fuerte inclinación hacia una actividad (en este caso, el trabajo) que genera
placer y que se considera importante, siendo su nota distintiva la internalización de ésta en el self (Vallerand,
2015). Aun cuando tanto en la pasión como en la implicación el trabajo ocupe un lugar prominente en la vida
de la persona, en la implicación no se erige necesariamente como un componente de su identidad personal
(Brooke et al., 1988; Kanungo, 1982); condición que sí es determinante en el caso de la pasión.

El engagement describe un estado mental positivo de realización relacionado con el trabajo, siendo sus
principales características el vigor, la dedicación y la absorción en la tarea (Bakker & Schaufeli, 2014). Si
bien engagement e implicación comparten su naturaleza motivacional, el engagement constituye un estado
relativamente transitorio que oscila diariamente al ritmo de las experiencias laborales; situación que no se
comprueba en la implicación, la que se encuentra libre del influjo de los pormenores cotidianos (Salessi &
Omar, en prensa).

El flow, en tanto, constituye una experiencia a corto plazo caracterizada por la inmersión absoluta en el
trabajo, emociones positivas y experiencias de disfrute (Bakker, 2008). Al igual que la implicación, el flow
presupone experiencias de placer, motivación e interés por la tarea, independientemente de los resultados
derivados de la participación en ella. No obstante, en el flow la actividad laboral no es necesariamente
significativa en la vida de la persona constituyendo, además, una experiencia temporal emergente de la
interacción con la tarea y circunscripta al tiempo que insuma la misma (Salessi & Omar, en prensa).

Finalmente, el compromiso alude un estado psicológico que caracteriza la relación del empleado con su
organización, y que tiene repercusiones en su decisión de mantener o no su condición de miembro de ésta.
Se trata de una relación que se define por el deseo, la necesidad y/o la obligación de permanecer en ella
( Meyer, Chris, & Maltin, 2015). Mientras que el compromiso se refiere expresamente a los lazos que se
establecen con la organización; la implicación en el trabajo atañe al vínculo de la persona con su trabajo,
independientemente de la organización en la que lo ejerza. En efecto, se ha comprobado que el compromiso
tiene a ser una consecuencia de la implicación, antes que un determinante de ésta (Hallberg & Schaufeli
2006; Scrima et al., 2014).

Más allá de las diferencias teóricas, la unicidad e independencia de la implicación en el trabajo se encuentra
avalada por la evidencia empírica. En este sentido, por ejemplo, un reciente estudio (Salessi & Omar, en
prensa) ha demostrado que los constructos pasión por el trabajo, flow e implicación en el trabajo cumplen
el criterio de validez discriminante, desde el momento que sus respectivas mediciones son empíricamente
únicas, y que cada uno de ellos representa un fenómeno que los otros constructos no capturan. En la misma
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línea se han pronunciado numerosos estudios (Brooke et al., 1988; Hallberg & Schaufeli 2006; Mathieu &
Farr, 1991; Scrima et al., 2014) que han analizado las vinculaciones entre implicación, satisfacción laboral
y compromiso organizacional. Paralelamente, numerosas evidencias dan cuenta de la validez predictiva e
incremental atribuible a la implicación. En este sentido, por ejemplo, se ha demostrado que la implicación
en el trabajo explica tanto la efectividad en el desempeño, como la ejecución de conductas de ciudadanía
organizacional, más allá del nivel de satisfacción laboral y de la ética del trabajo, respectivamente (Rotenberry
& Moberg, 2007; Whiteoak, 2015). En conjunto, tales hallazgos demuestran contundentemente que la
implicación constituye un constructo teórica y empíricamente distinguible de otros conceptos similares.

La estructura factorial de la implicación en el trabajo: ¿una o varias
dimensiones?

Al igual que su conceptualización, la estructura factorial de la implicación también fue motivo de
controversia, adjudicándosele simultáneamente una estructura uni y multidimensional, tal como lo indican
la sucesión de escalas y cuestionarios diseñados para medir el constructo (Blau, 1985).

Entre los defensores de la naturaleza multidimensional de la implicación se destacan Lodahl y Kejner
(1965); autores de uno de los instrumentos más populares para medir el constructo. Sin embargo, aun cuando
tales autores concluyeron que la implicación es un constructo compuesto al menos por tres dimensiones,
nunca se pronunciaron al respecto. Estudios posteriores concluyeron que las dimensiones contempladas por
estos autores podían estar referidas a la identificación psicológica, a las contingencias desempeño-autoestima
y al deber (González & De Elena, 1999). No obstante, análisis factoriales ejecutados sobre diversas muestras
de trabajadores por los propios autores y por investigaciones posteriores (Cummings & Bigelow, 1976;
Lawler & Hall, 1970; Lodahl & Kejner, 1965) arrojan resultados diferentes, poniendo en jaque la estabilidad
de la estructura multidimensional de la implicación.

Frente a este panorama, diversos autores (Blau, 1985; Brown, 1996; Kanungo, 1982; Paterson &
O’Driscoll, 1990; Paullay et al., 1994; Ramsey, Lassak, & Marshall, 1995; Reeve & Smith, 2001) alzaron sus
voces cuestionado la supuesta dimensionalidad del constructo. Subrayaron que en la perspectiva de Lodahl
y Kejner (1965) subyacen tres errores fundamentales, a saber: (a) la concepción de la implicación como un
estado emocional y cognitivo al mismo tiempo; (b) su operacionalización a través de indicadores que resultan
más pertinentes para la motivación intrínseca y; (c) la equiparación de los conceptos de implicación en el
trabajo e implicación hacia el trabajo.

Enrolado en la perspectiva unidimensional, Kanungo (1982) desarrolló un nuevo instrumento de medida:
el Cuestionario de Implicación en el Trabajo. Los análisis factoriales ejecutados condujeron a conservar una
solución unifactorial conformada por 10 ítems, con elevada consistencia interna y confiabilidad test-retest
(α= .82; r= .86). La evidencia empírica demuestra que este instrumento constituye una herramienta idónea
para evaluar el constructo. Su principal valor añadido frente a otras escalas para medir el constructo quizás
sea el hecho de constituir una operacionalización “pura” de la implicación como identificación psicológica
(Blau, 1985; Paterson & O’Driscoll, 1990; Paullay et al., 1994; Reeve & Smith, 2001). De este modo, logra
sortear los problemas de validez con los que tuvo que lidiar la investigación de la implicación en sus orígenes.
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MÉTODO

Diseño

La presente investigación se enmarca en los lineamientos de la revisión bibliográfica sistemática (Perestelo-
Pérez, 2013), tratándose de un estudio exploratorio-descriptivo retrospectivo (Ato, López, & Benavente,
2013).

Procedimiento

Para la ejecución de este estudio se siguieron los lineamientos de la declaración PRISMA (Perestelo-Perez,
2013) para revisiones sistemáticas. La Figura 1 presenta la secuencia de búsqueda y selección de los estudios
analizados.

FIGURA 1
DIAGRAMA DE FLUJO DE LA INFORMACIÓN A TRAVÉS DE LAS

DIFERENTES FASES DE DEL PROCEDIMIENTO DE REVISIÓN
SISTEMÁTICA (ADAPTADO DE PERESTELO-PÉREZ, 2013)

ADAPTADO DE PERESTELO-PÉREZ, 2013

Fase 1: selección de bases de datos. Se consultaron las bases de datos específicas PsycINFO,
PsycARTICLES, Psychology and Behavioral Sciences Collection, PsicArticles, Psicodoc, y las bases
multidisciplinares Academic Search Premier y Scielo. La ecuación de búsqueda se constituyó a partir de los
términos “job involvement” NOT “work involvement”, NOT “employee involvement”, NOT “employee
engagement”, habida cuenta que éstos últimos no constituyen descriptores precisos del objeto de estudio aquí
abordado. La búsqueda abarcó la investigación publicada entre enero del año 2008 y enero del año 2018. La
decisión sobre la temporalidad obedeció al hecho que otras publicaciones (Brown, 1996; Klein, Becker, &
Meyer, 2009) ya han analizado gran parte de la producción científica previa. Sólo se consideraron artículos
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en revistas académicas, prescindiendo de libros y capítulos, tesis doctorales, revistas de divulgación científica,
diarios y publicaciones comerciales.

Fase 2: filtrado de los resultados iniciales. Los resultados iniciales fueron exportados al paquete
informático EndNote X.7 para su procesamiento. En primer lugar, se realizó un filtro orientado a identificar
resultados duplicados. Los artículos resultantes fueron examinados a partir de la información contenida en
los campos título, resumen, palabras clave, tipo de artículo, fecha de publicación y lenguaje. Producto de
este análisis se realizó un segundo proceso de filtrado, excluyendo informes breves, conferencias, actas de
congresos, cartas, ensayos, y trabajos escritos en idiomas diferentes al inglés, español o portugués.

Fase 3: análisis de resultados preliminares. Los artículos restantes fueron analizados cualitativamente.
Los criterios de inclusión adoptados en esta instancia se establecieron con base en cuatro ejes: (a) tipo
de participantes (trabajadores de diversos rubros y actividades, con o sin relación de dependencia);
(b) tipo de estudios (trabajos empíricos); (c) tipo de medidas (instrumentos de evaluación validados
y con evidencias de confiabilidad); (d) tipo de diseños (estudios experimentales y no experimentales,
enmarcados en la estrategia asociativa-explicativa, transversales o longitudinales). Asimismo, producto de
este análisis se eliminaron publicaciones que, aun teniendo entre sus descriptores, títulos y resúmenes el
término “job involvement” versaban sobre constructos conceptual y empíricamente diferentes (por ejemplo,
compromiso organizacional, identificación organizacional, motivación laboral, arraigo en el trabajo, prácticas
organizacionales de implicación, entre otros).

Fase 4: síntesis cuanti-cualitativa. Las 65 publicaciones resultantes de los procesos de filtrado fueron
analizadas con miras a responder los objetivos propuestos. Con tal propósito se generó una base de datos
con las siguientes categorías: (a) autoría y año de publicación; (b) diseño (c); participantes; (d) país donde
se desarrolló la investigación y; (f) conceptualización/operacionalización del constructo. Dicha información
se presenta en la Tabla 1.

TABLA 1
ESTUDIOS QUE INTEGRAN EL PORTFOLIO BIBLIOGRÁFICO ANALIZADO (N = 65)
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TABLA 1
ESTUDIOS QUE INTEGRAN EL PORTFOLIO

BIBLIOGRÁFICO ANALIZADO (N = 65) (Continuación)

RESULTADOS

Conceptualización/operacionalización de la implicación en el trabajo

Del análisis de las investigaciones seleccionadas se desprende que, de las cuatro conceptualizaciones
mencionadas sólo dos se mantienen plenamente vigentes en la investigación contemporánea. Por un lado,
aquella que subraya la importancia del trabajo para el autoconcepto y la autoestima del sujeto, cuyos
principales exponentes son Lodahl y Kejner (1965). Por otro lado, aquella que concibe a la implicación como
un estado cognitivo de identificación psicológica (Kanungo, 1982). Esta última, a su vez, destaca como la
concepción conceptual y operacional más prevalente. En efecto, un examen pormenorizado de los artículos
muestra que el 49% de los estudios empíricos revisados han utilizado el Cuestionario de Implicación en el
trabajo (Kanungo, 1982); el 28% la Escala de Implicación Laboral (Lodahl & Kejner, 1965) en sus versiones
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original o abreviada y; el 23% restante ha recurrido a otros instrumentos, entre los cuales se encuentran, por
ejemplo, la subescala de implicación laboral del Cuestionario de Medioambiente Laboral (Moss, 1994).

Antecedentes de la implicación en el trabajo: variables situacionales vs diferencias
individuales

Desde los estudios pioneros la implicación ha sido concebida o bien como una actitud arraigada en las
disposiciones más estables de la personalidad (Lodahl & Kejner, 1965); o bien como una actitud sujeta
a la influencia del contexto (Kanungo, 1982). Con base en esta clasificación, se reseñan a continuación
los principales factores explicativos. Como puede observarse, del análisis del portfolio bibliográfico se
desprende que los expertos se han concentrado mayoritariamente en explorar el rol predictor de las variables
situacionales.

Variables situacionales. En lo que hace a las conductas del supervisor inmediato, la evidencia indica que
tanto el estilo de liderazgo adoptado, como el apoyo brindado constituyen las variables más significativas.
En este sentido, se ha informado que (Cheng et al., 2012; Rana et al., 2016) los estilos transaccional
y transformacional impactan positivamente sobre esta actitud. Asimismo, en comparación al apoyo
proporcionado por compañeros de trabajo, amigos y familiares; el apoyo proveniente del supervisor ha
mostrado ser la variable más influyente sobre la varianza de la implicación (Lambert et al., 2016).

Las prácticas y valores organizacionales también desempeñan una posición destacada como predictores,
siendo numerosos los hallazgos que indican que procedimientos claros y formalizados, canales de
comunicación abiertos y prácticas de gerenciamiento focalizadas en el alto rendimiento redundan en mayor
implicación (Huang et al., 2016; Lambert et al., 2017).

En línea con los estudios precursores, las investigaciones contemporáneas (Akinbobola & Bamigbola,
2017; De Cuyper et al., 2010; Hassan, 2014; Lambert & Paoline, 2012) ratifican el efecto positivo que
aspectos tales como la autonomía para llevar a cabo las funciones asignadas, la variedad de habilidades
requeridas en su ejecución, la significatividad otorgada a la tarea y la retroalimentación permanente tienen
sobre la implicación en el trabajo. Al mismo tiempo, destacan la influencia negativa de las percepciones
de estrés de rol, señalando que las expectativas contradictorias, la ambigüedad y la sobrecarga constituyen
obstáculos para la implicación de los trabajadores.

Variables disposicionales. Entre las características individuales que han sido objeto de estudio, las
competencias emocionales y los recursos psicológicos parecen ser las que mayor atención han concentrado
(Fu, 2015; Lin & Hsu, 2015; Shrestha & Rojan, 2016). En este sentido, la evidencia indica que la
inteligencia emocional predice positivamente la implicación en el trabajo; que las actuaciones superficiales
y profundas tienen un impacto diferencial sobre esta actitud, siendo positivo sólo para las últimas y; que el
capital psicológico emerge como un predictor altamente significativo, explicando alrededor del 40% de la
variabilidad de la implicación en el trabajo.

Consecuencias de la implicación laboral: desempeño organizacional vs bienestar
individual

La investigación preliminar no ha podido establecer concluyentemente el ordenamiento causal entre
implicación, desempeño y satisfacción laboral (Brown, 1996), subsistiendo interrogantes respecto a qué rol
desempeña con relación a éstas y otras variables organizacionalmente relevantes. El examen de los estudios
seleccionados indica que la investigación actual ha retomado los intereses de los estudios pioneros, al tiempo
que ha profundizado el conocimiento analizando su impacto sobre otras variables clave. A continuación,
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se reseñan las principales consecuencias de la implicación en el trabajo. Las mismas han sido clasificadas en
función de su referencia al desempeño intra/ extra-rol, o al bienestar y satisfacción del empleado.

Desempeño intra y extra-rol. En lo que hace al desempeño intra-rol, la evidencia empírica más
reciente (Hermawati & Mas, 2017; Jayawardana et al., 2013) coincide en señalar que éste se encuentra
influenciado significativa y positivamente por el nivel de implicación de los trabajadores. Del mismo modo,
diversos estudios demuestran que la implicación se relaciona con diversos comportamientos que exceden
los prescriptos, tales como proactividad, innovación y ciudadanía organizacional (Singh, & Sarkar, 2012;
Zhang, 2014). En la misma línea, diversos estudios comprueban que mayor identificación y compromiso
con la organización, y menores intenciones de desvincularse de ésta constituyen resultados directos de la
implicación (Katrinli et al., 2009; Scrima, et al., 2014; Zopiatis et al., 2014).

Bienestar y satisfacción. En lo que respecta al impacto de la implicación en el trabajo sobre la salud y
bienestar de los trabajadores, la literatura actual subraya que la implicación se asocia negativamente al estrés
laboral y al burnout (López-Araújo, Osca-Segovia, & Rodríguez Muñoz, 2008; Paoline & Lamber, 2012).
Al mismo tiempo, se ha demostrado (Akhtar et al., 2016; Bayraktar et al., 2017; Konradt & Garbers, 2016)
que las personas implicadas con su trabajo presentan mayores niveles de satisfacción no sólo en el dominio
laboral, sino también en sus relaciones familiares.

Características generales de la producción científica sobre implicación en el
trabajo

En lo que hace a la distribución de las publicaciones durante el lapso temporal considerado, la Figura 2
muestra que la investigación se ha mantenido constante, identificándose un fuerte incremento en el año 2016.

En lo que respecta a la procedencia de los estudios analizados, de la inspección de la Figura 3 se deduce
que Asia y América del Norte son, en ese orden, las regiones en las que más investigaciones empíricas se han
conducido hasta la fecha.

Un análisis pormenorizado de la Tabla 1 muestra que Estados Unidos y Taiwán emergen como los
países donde mayor número de investigaciones se han desarrollado, representando el 25% y el 18% de los
estudios, respectivamente. Otros países asiáticos (principalmente China e India) también destacan como
países prolíficos en la producción de conocimiento científico sobre el tema; en tanto que, en conjunto,
Europa, Oceanía y África representan el 25% del total. En lo que respecta a Latinoamérica, no se encontraron
investigaciones publicadas que respondan al perfil de búsqueda definido en este estudio.

Finalmente, en lo que hace a la estrategia metodológica, del total de estudios analizados 64 de ellos
corresponden a investigaciones cuantitativas con diseños expo facto, encontrándose sólo una investigación
de corte cuasiexperimental (González & Rivarés, 2018). Con notables excepciones (por ejemplo, Konradt
& Garbers, 2016; Shantz et al., 2016; Tan & Chou, 2017; Zopiatis et al., 2014) la temporalidad
transversal se impone entre los estudios. Las poblaciones estudiadas han sido diversas, comprendiendo desde
grupos profesionales específicos (por ejemplo, docentes, trabajadores de la salud, agentes penitenciarios
y trabajadores de servicios), hasta muestras multi-ocupacionales con representación de diversos rubros,
actividades y tipos de contratación (temporarios, eventuales y permanentes).
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FIGURA 2
FRECUENCIA DE LOS ESTUDIOS ENERO 2008- ENERO 2018

FIGURA 3
FRECUENCIA DE LOS ESTUDIOS EN FUNCIÓN DEL CONTINENTE/REGIÓN

DISCUSIÓN

El objetivo general del estudio aquí presentado fue proporcionar una revisión sistemática de los estudios
empíricos sobre implicación en el trabajo publicados entre enero de 2008 y enero de 2018. Con tal propósito,
se examinó un porfolio bibliográfico conformado por 65 artículos académicos que respondían al perfil de
búsqueda definido. El análisis efectuado permite concluir que, al momento de conceptualizar el constructo
la mayor parte de los autores consultados adscriben a la concepción de Kanungo (1982). En este sentido,
en la investigación contemporánea la implicación se entiende como el estado cognitivo de identificación
psicológica con el trabajo. Vale decir, 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.

Del mismo modo, la mayor parte de los estudios han evaluado este constructo mediante el instrumento
desarrollado por Kanungo (1982); adscribiendo así a una concepción unidimensional de la implicación en el
trabajo. La tendencia vigente se contrapone así a la que, siguiendo a Reeve y Smith (2001) predominó hasta el
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año 2000; vale decir, la utilización predominante de la escala desarrollada por Lodahl y Kejner (1965) y, con
ella, la comprensión de la implicación como una orientación relativamente estable, resistente a los cambios
eventuales en la naturaleza del trabajo realizado y conformada a partir de la introyección en el self de valores
tempranamente adquiridos durante los procesos de socialización.

En lo que hace a los antecedentes, en sus orígenes el estudio de los determinantes de la implicación
en el trabajo se ha distribuido entre los denominados factores individuales (que incluye rasgos,
competencias y características relativamente estables de la personalidad), y los llamados factores situacionales
(que comprenden características de la tarea, percepciones de rol y clima organizacional, y prácticas
organizacionales). Partiendo de esta clasificación, el análisis del portfolio bibliográfico seleccionado mostró
que, en la actualidad son los factores situacionales los que han concentrado el interés de los expertos.
Posiblemente, impulsados por hallazgos previos que subrayaron una capacidad explicativa superior por parte
de estas variables (Brown, 1996; Rabinowitz & Hall, 1977; Saal, 1978). En este sentido, la investigación
contemporánea ha subrayado la influencia significativa de la cultura y el clima organizacional (expresados
a través de sus prácticas de gerenciamiento de los recursos humanos, sus valores y las conductas de sus
líderes), antes que de las disposiciones estables de la personalidad (Akinbobola & Bamigbola, 2017; Hassan,
2014; Lambert et al., 2016; Lambert et al., 2017). En efecto, durante el período analizado apenas unos
pocos estudios (Fu, 2015; Lin & Hsu, 2015; Shrestha & Rojan, 2016) se han abocado a explorar el rol
de características individuales; circunscribiéndose al análisis de los recursos psicológicos y las competencias
emocionales.

En lo que respecta a sus consecuencias, la evidencia empírica reciente muestra que contar con empleados
implicados con sus trabajos supone para las organizaciones disponer de miembros emocionalmente más
comprometidos e identificados, dispuestos a esforzarse más allá de los requerimientos de su función, y capaces
de sostener altos estándares de rendimiento. Para los empleados, en tanto, la implicación con su trabajo
supone menores niveles de estrés y agotamiento emocional, allanando el terreno para el desarrollo de otras
actitudes positivas, tales como la satisfacción laboral y con la vida (Bayraktar et al., 2017; Hermawati & Mas,
2017; Jayawardana et al., 2013; Konradt & Garbers, 2016).

En lo que hace a las características de la investigación reciente, del análisis de la bibliografía consultada se
desprende que, con notables excepciones (Konradt & Garbers, 2016; Shantz et al., 2016; Tan & Chou, 2017;
Zopiatis et al., 2014), los estudios se han enmarcado en estrategias no experimentales de corte transversal;
han analizado distintas muestras de trabajadores y; se han ejecutado en contextos socioculturales diversos.
En este sentido, las investigaciones asiáticas y norteamericanas sobresalen por su prevalencia; en tanto que,
no se han identificado estudios que reflejen la realidad latinoamericana.

Como toda investigación, el presente estudio no está exento de limitaciones. En este sentido, su principal
cuestionamiento posiblemente sea el hecho que, dados los criterios de inclusión y exclusión establecidos
la muestra de artículos analizada es parcial y limitada representado, por ello, tan sólo una porción de la
literatura sobre el tema. Para superar esta limitación sería importante que futuros estudios documentales
consideren el análisis de otras comunicaciones científicas (por ejemplo, actas de congresos, libros, capítulos,
etc.) y de publicaciones en idiomas diversos a los aquí considerados. Asimismo, que apelen a otras bases
científicas y a recursos complementarios con miras a identificar investigaciones no publicadas, así como a
autores especialistas en la temática.

Más allá de sus limitaciones, el presente estudio realiza una contribución genuina a la literatura
organizacional, siendo posible identificar algunas implicancias prácticas para el conocimiento, la
investigación y la práctica profesional. En este sentido, el recorrido realizado en estas páginas contribuye al
conocimiento al precisar conceptualmente el constructo, y al esclarecer sus diferencias con otros conceptos de
la red nomológica de la psicología organizacional. Asimismo, a partir del análisis de literatura específica este
artículo brinda una actualización y puesta al día sobre la implicación en el trabajo, que permite aproximarse
de modo riguroso a este objeto de estudio.
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La sistematización de los artículos que aquí se presenta ofrece una visión de conjunto de las evidencias
científicas más recientes sobre esta problemática pudiendo erigirse, entonces, en un material de consulta para
los profesionales e investigadores interesados en esta temática. En efecto, la revisión bibliográfica desarrollada
puede aproximar a especialistas y gestores de recursos humanos al conocimiento de un nuevo recurso personal
más allá del compromiso y el engagement. Recurso que, dadas sus probadas consecuencias positivas sobre el
desempeño y bienestar de las personas, reclama el diseño e implementación de intervenciones y estrategias
organizacionales que garanticen su desarrollo.

Por tratarse de un trabajo de carácter exploratorio-descriptivo el estudio realizado recoge las principales
tendencias que han caracterizado a la investigación publicada, posibilitando identificar vacíos en el
conocimiento, cuestiones controversiales y hallazgos ratificados sobre los cuales edificar la investigación
venidera. Al respecto, si bien se ha avanzado mucho en la comprensión de la implicación en el trabajo, aún
quedan varias lagunas que ameritan continuar investigando. Del recorrido realizado se desprenden algunas
direcciones para futuros estudios en la temática:

• ahondar el estudio de sus predictores, indagando sus relaciones con variables novedosas y diversas a
las clásicamente estudiadas

• explorar los posibles mecanismos mediadores y/o moderadores en las relaciones entre antecedentes
y consecuencias de la implicación.

• profundizar el estudio de las consecuencias indagando el posible “lado oscuro” de la implicación;
vale decir si, bajo ciertas condiciones se asocia a fenómenos potencialmente dañinos (por ejemplo,
adicción al trabajo).

• ahondar el análisis de su intervención como tercera variable en el marco de modelos multicausales de
mediación moderada o moderación mediada.

• desarrollar estudios en Latinoamérica que permitan examinar el rol de la cultura nacional y
organizacional en la implicación de los trabajadores.

El presente trabajo tiene como desiderátum final contrarrestar la ambigüedad que caracterizó la primera
etapa de investigación en la temática, dejando establecido que se está frente a un constructo con estatus
independiente. En este sentido, la evidencia empírica (Brooke et al., 1988; Hallberg & Schaufeli 2006;
Mathieu & Farr, 1991; Rotenberry & Moberg, 2007; Salessi & Omar, en prensa; Scrima et al., 2014;
Whiteoak, 2015) muestra que implicación en el trabajo, tal como es conceptualizado y operacionalizado
por Kanungo (1982) es un concepto teórica y empíricamente distinguible en el espacio psicológico. De este
modo, legos y académicos disponen de un constructo para poder representar, analizar y evaluar el vínculo
de la persona con su trabajo, en una forma que ni el compromiso, ni el engagement, ni la pasión, etc. logran
capturar. Concretamente, la identificación psicológica con el trabajo específico que desarrolla un individuo
en un momento particular; vale decir, el grado en que una persona está cognitivamente involucrada, ocupada
e interesada en su trabajo actual.
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