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Resumen:

En el siguiente artículo se presenta el análisis psicométrico 
de la Escala de Involucramiento en el trabajo de Lodahl 
y Kejner, que consta de 20 ítems dispuestos en una 
escala tipo Likert con cinco alternativas de respuesta. 
Se compone de siete factores y posee adecuados 
niveles de validez y confiabilidad según la teoría clásica 
de los tests. Se aplicó la prueba a 223 trabajadores 
de la ciudad de Arequipa, del sector salud y del sector 
administrativo. Los resultados indican que la prueba 
tiene adecuada homogeneidad y una estructura interna 
de cinco factores: absorción por el trabajo, irrelevancia 
del trabajo, preocupación por el trabajo, sentido de 
trabajo y desmotivación. Sus niveles de confiabilidad 
se ubican por encima de 0.725, obtenidos a través de la 
prueba Alfa de Cronbach. Se concluye que la prueba es 
válida y confiable.

Palabras clave: Involucramiento en el trabajo; 
validez; confiabilidad.

Psychometrical analysis of Lodahl and Kejner’s 
Job Involvement Scale in workers from Arequipa

Abstract:

In the following article we present a psychometric analysis 
of Lodahl and Kejner’s Job Involvement Scale, which 
contains 20 items in a Likert scale with five alternatives to 
answer. This instrument has seven factors and adequate 
levels of validity and reliability according to the classic 
theory of tests. We applied the test to 223 workers 
at Arequipa City, from the health and administrative 
occupational field. The results indicate that the test 
have adequate homogeneity and an internal structure 
of five factors: absorption for work, irrelevance of work, 
concern for work, sense of work and unmotivation. Its 
levels of reliability are located over 0.725, obtained by 
the Cronbach’s Alpha Test. We conclude the test is valid 
and reliable.

Key words: Job involvement; validity; reliability.

1. INTRODUCCIÓN
El concepto de involucramiento en el trabajo fue introducido por 
Lodahl y Kejner en 1968, y lo definieron como el grado en el 
cual un individuo está absorbido psicológicamente por su tra-
bajo (Lodahl y Kejner, 1965). Para Lawler y Hall (1970) el in-
volucramiento en el trabajo hace referencia al grado en que un 
trabajador se siente identificado con su trabajo. Este constructo 
tiene componentes emocionales y conductuales que repercuten 
en el entorno laboral (Nazem y Mozaiini, 2014), así como en el 
trabajador (Pathak, 1983).

Más recientemente, se ha planteado que la energía, el involucra-
miento en el trabajo y la absorción, constituyen componentes del 
engagement; que se oponen a las dimensiones de agotamiento 
emocional, despersonalización y baja realización personal, del 
síndrome de burnout (Castellano, Cifré, Spontón, Medrano y 
Maffei, 2013). Así, mientras la despersonalización hace alusión 
al distanciamiento del trabajador y su cambio negativo de acti-
tud frente al trabajo (Arias, 2015), el involucramiento implica un 
mayor sentido de identidad como trabajador.

Entre los principales determinantes del involucramiento en el 
trabajo, se tiene a las características psicológicas del trabajador 
y las condiciones del entorno laboral (Ekmekçi, 2011). En el pri-
mer caso, las dimensiones de extroversión, cordialidad, apertura 
a la experiencia, y responsabilidad de la personalidad según el 
modelo teórico de los Cinco Grandes, son importantes predicto-
res del involucramiento en el trabajo (Chi-Shun y Cheng-Wen, 
2009); mientras que el neuroticismo como rasgo de personali-
dad, tienen un impacto negativo (Mahajan, 2015). La autoefica-
cia también se ha relacionado positiva y significativamente con 
el involucramiento en el trabajo (Hui-Ling, Yu-Hsiu y Yi-Ching, 
2006). De hecho, las personas que tienen elevados niveles de 
involucramiento en el trabajo, consideran sus obligaciones labo-
rales como aspectos esenciales de sus vidas (Nwibere, 2014).

En el segundo caso, un clima de participación y liderazgo, don-
de hay autonomía y responsabilidades claras en el trabajo, con 
acceso a los recursos necesarios para cumplir las funciones de-
signadas, promueven el involucramiento en el trabajo (Gilkar y 
Darzi, 2012). El clima organizacional también es un predictor 
significativo del involucramiento en el trabajo (Biswas, 2009), así 
como el tamaño de la empresa, de modo que mientras menos 
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grande es la empresa, mayor es el involucramiento 
(Deosthalee, 2004). La naturaleza de la labor des-
empeñada, puede ser otro factor importante que 
promueve el involucramiento, como suele ser el 
caso de las profesoras de nivel preescolar, que se 
sienten emocionalmente reforzadas por el contacto 
que tienen con niños pequeños y esto incrementa 
su involucramiento (Ching-Sheue, 2015). En ese 
sentido, la implicación emocional del trabajador, 
conlleva al involucramiento en el trabajo (Lucia-Ca-
sademunt, Morales-Gutiérrez y Ariza-Montes, 2012)

Así, el involucramiento en el trabajo es una de 
las más importantes características que todo tra-
bajador debe poseer, debido a que se asocia con 
una mayor productividad. De hecho, los trabaja-
dores que no poseen involucramiento laboral se 
tornan apáticos y carentes de iniciativa (Huselid, 
& Day, 1991). En ese sentido, diversos estudios 
han reportado relaciones positivas entre el invo-
lucramiento en el trabajo y la satisfacción laboral 
(Saeidi e Iravani, 2016), la motivación intrínseca 
(Lowler y Hall, 1970), el compromiso en el trabajo 
(Blau y Boal, 1987), el apoyo social (Mishra y Sh-
yam, 2005), el liderazgo transformacional (Nazem 
y Mozaiini, 2014), la cultura organizacional (Rizvi, 
2013), el civismo organizacional (Saxena y Saxe-
na, 2015); y relaciones negativas con el estrés ma-
rital (Uzonwanne, 2014), la inestabilidad emocional 
(Mahajan, 2015) y el estrés laboral (López-Araujo, 
Osca y Peiró, 2007). 

Conceptualmente, el involucramiento en el trabajo 
se suele confundir con el compromiso en el trabajo, 
sin embargo, son dos constructos diferentes, pero 
íntimamente relacionados (Khan, Jam, Akbar, Khan 
y Hijazi, 2011). Mientras el compromiso organiza-
cional es el apego afectivo por los valores y las 
metas de la organización, el involucramiento labo-
ral hace referencia al grado en que un individuo se 
orienta o está determinado por su trabajo. Además, 
mientras el compromiso laboral puede valorarse a 
través de la lealtad hacia la organización, el invo-
lucramiento en el trabajo se evidencia más en la 
productividad. Es decir, que, mientras en el com-
promiso laboral, se valora cómo el individuo se vin-
cula con la organización, el involucramiento laboral 
tiene que ver con cómo el trabajo tiene prioridad en 
la vida de la persona (Ekmekçi, 2011). Asimismo, 
el compromiso laboral suele incrementarse con el 
tiempo, sobre todo en las mujeres (Sancerni, Peiró, 
González-Roma y Meliá, 1989); mientras que el 
involucramiento en el trabajo se mantiene estable 
(Chi-Shun y Cheng-Wen, 2009). 

En el Perú no son comunes los estudios sobre el 
compromiso laboral. Por ejemplo, Alejandro Loli 
Pineda ha desarrollado varios estudios sobre este 
constructo en la ciudad de Lima. En un primer estu-
dio, se reportó que el compromiso afectivo se rela-

ciona de manera alta y significativa con la satisfac-
ción en el trabajo en 190 trabajadores de diferentes 
empresas de la capital (Arias, Varela, Loli y Quinta-
na, 2003). En otro estudio con 205 trabajadores ad-
ministrativos de 20 facultades de una universidad 
pública de Lima, encontró que el compromiso con 
el trabajo y el compromiso afectivo se relacionan 
con el sentimiento de pertenencia del trabajador y 
la jerarquía del puesto (Loli, 2006). Finalmente, en 
un tercer estudio, Loli (2008) encontró que el nivel 
de compromiso organizacional no se relacionaba 
con las variables demográficas de los trabajadores. 

Con respecto al involucramiento en el trabajo, no 
existen estudios previos publicados en el país, qui-
zás porque no se cuenta con instrumentos valida-
dos en nuestro medio. En ese sentido, son pocos 
los instrumentos diseñados para valorar el invo-
lucramiento en el trabajo. Uno de ellos es el Job 
Involvement Scale de Lodahl y Kejner (1965), que 
consta de 20 ítems con cinco alternativas de res-
puesta en una escala tipo Likert, con una confiabili-
dad con el método de consistencia interna de 0.82. 
otro instrumento es el Job Involvement Question-
naire de Kanungo (1982), pero el inventario de Lo-
dahl y Kejner ha sido es más utilizado en países de 
habla hispana (Betanzos y Paz, 2007).

En el caso de Latinoamérica, el primer estudio que 
se basa en el Job Involvement Scale de Lodahl y 
Kejner, fue el que realizó Martínez-Lugo (1988) 
en Puerto Rico, con una muestra de 87 trabajado-
ras de una fábrica de ensamble de interruptores, 
reportando que, a mayor edad, las mujeres de su 
muestra tenían mayor involucramiento en el traba-
jo. En otro estudio con 174 participantes, el mismo 
autor, encontró que el involucramiento en el trabajo 
se relacionaba de manera positiva con la cohesión, 
el apoyo del superior, la autonomía, la claridad de 
las funciones, la innovación, la comodidad física en 
el trabajo y la satisfacción laboral (Martínez-Lugo, 
1990). 

Pocos años después, Andújar y Martínez-Lugo 
(1996) presentaron el primer análisis psicométri-
co de la escala de Lodahl y Kejner de involucra-
miento en el trabajo, en el que reportaron buenas 
cualidades psicométricas del instrumento desde 
la teoría clásica de los test. En concreto, hallaron 
que la prueba tiene buena homogeneidad, pues las 
correlaciones ítem-test fueron superiores a 0.492. 
Además, contaba con una estructura interna de 
siete factores: Factor negativo, Preocupación por 
el trabajo, Proactividad, Sentido del trabajo, Impor-
tancia del trabajo, Compromiso y Fluir en el trabajo; 
que explicaron el 65.8% de la varianza total de la 
prueba. Sin embargo, al valorar las cualidades psi-
cométricas de la escala con el modelo de Sameji-
ma de la teoría psicométrica de respuesta al ítem, 
los autores, indicaron que dicho instrumento no se 
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ajustaba adecuadamente a la muestra con la que 
se había trabajado.

En base a todos estos alcances, se propone valo-
rar las propiedades psicométricas de la Escala de 
Involucramiento en el Trabajo de Lodahl y Kejner, 
mediante la teoría clásica de los test; por lo tanto, el 
presente estudio es de carácter instrumental (León 
y Montero, 2007). 

2. MÉTODO
2.1 Participantes
La muestra está constituida por 223 personas de 
las áreas laborales de la salud (n= 148) y la admi-
nistración (n= 75). El 49.3% son mujeres y el 50.7% 
son varones, con una edad media de 36.97 años y 
una desviación estándar de ±14.8 dentro de un ran-
go de 18 y 69 años. La muestra fue seleccionada a 
través de la técnica de grupos intactos, por tanto, 
se empleó un muestreo no probabilístico (Hernán-
dez, Fernández y Baptista, 2011). 

2.2 Instrumentos
Se ha utilizado la Escala de Involucramiento en el 
Trabajo de Lodahl y Kejner que consta de 20 re-
activos con cinco alternativas de respuesta en una 
escala tipo Likert que va desde muy de acuerdo 
(5) hasta muy desacuerdo (1). De los 20 ítems, 8 
se puntúan de manera inversa (9, 10, 13, 16, 17, 
18, 19 y 20). Tiene una estructura de siete facto-
res (Andújar y Martínez-Lugo, 1996): Factor nega-
tivo (ítems 10, 13, 18 y 19), Preocupación por el 
trabajo (ítems 7, 9 y 2), Proactividad (ítems 5, 6 y 
12), Sentido del trabajo (ítems 1, 2 y 3), Importan-
cia del trabajo (ítems 11 y 14), Compromiso (ítems 
16 y 17) y Fluir en el trabajo (ítems 4, 8 y 15). Este 
instrumento cuenta con validez y confiabilidad, re-
portados por Andújar y Martínez-Lugo (1996) para 
muestras latinoamericanas.

2.3 Procedimientos
La aplicación del instrumento se hizo entre tra-
bajadores de organizaciones públicas dedicadas 
asistencia de salud y la atención de usuarios. Las 
evaluaciones se realizaron previa autorización de 
las autoridades competentes en cada caso, y en el 
horario de trabajo de los participantes, según las 
coordinaciones correspondientes. Los datos se 
procesaron siguiendo los lineamientos de la teoría 
clásica de los tests y a través de la aplicación del 
programa estadístico SPSS versión 21.

3. RESULTADOS
Con la finalidad de valorar la homogeneidad de los 
ítems que componen la Escala de Involucramiento 
en el Trabajo de Lodahl y Kejner, se realizaron co-
rrelaciones ítem-test entre los puntajes obtenidos 
en cada ítem y la puntuación total de la prueba. To-
dos los ítems obtuvieron correlaciones superiores a 
0.2, siendo el rango de los coeficientes de correla-
ción desde 0.297 para el ítem 10 “Tengo otras acti-
vidades más importantes que mi trabajo” y de 0.577 
para el ítem 6 “Las cosas más importantes que me 
suceden guardan relación con mi trabajo”.

En la Tabla 1 se pueden apreciar las medias y la 
desviación estándar de cada ítem, así como los 
índices de correlación ítem-test. Ningún ítem fue 
eliminado, pues se corrobora que los ítems son re-
presentativos del constructo involucramiento en el 
trabajo.

Tabla 1. Correlaciones ítem-test
Nº Media DE r
1 3.475 1.258 0.544

2 4.336 0.981 0.529

3 3.596 1.188 0.557

4 4.026 0.976 0.517

5 3.901 0.990 0.564

6 3.390 1.084 0.577

7 2.919 1.231 0.524

8 3.663 1.098 0.444

9 3.322 1.144 0.365

10 3.282 1.109 0.297

11 2.766 1.237 0.477

12 3.313 1.170 0.485

13 3.174 1.241 0.385

14 3.493 1.138 0.411

15 3.955 0.980 0.459

16 3.255 1.107 0.359

17 3.134 1.102 0.377

18 3.139 1.045 0.468

19 3.394 1.045 0.401

20 3.067 1.332 0.451
 

Fuente: Elaboración propia.

Seguidamente, se procedió a realizar un análisis 
factorial exploratorio, con la finalidad de valorar la 
validez de constructo de la Escala de Involucra-
miento en el Trabajo de Lodahl y Kejner. En la Tabla 
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2 se observan las medidas de adecuación del aná-
lisis factorial, mediante la prueba Kaiser-Meyer-Ol-
kim, obteniéndose un valor de 0.769 y medidas de 
la prueba de esfericidad de Bartlet que resultaron 
significativas (x2= 1149.702; gl= 231; p< 0.000), lo 
que sugiere que la escala tiene una estructura con-
formada por varias dimensiones. 

Tabla 2. Medidas de adecuación de las variables al 
análisis factorial
Medida de adecuación muestral 

de Kaiser-Meyer-Olkin KMO 0.769

Prueba de esfericidad

de Bartlet

Chi-cuadrado 
aproximado

gl

Sig.

1149.702

190

0.000
 

Fuente: Elaboración propia.

En la Tabla 3 se tienen los porcentajes de la varianza 
explicada, a través de la suma de las extracciones 
elevadas al cuadrado y la suma de las saturacio-
nes elevadas al cuadrado tras la rotación varimax 
de los autovalores superiores a 1, que indican que 
la prueba se compone cinco factores distinguibles, 
que explican el 54.75% de la varianza total de la 
prueba. El primer factor explica el 15.94% de la va-
rianza total, el segundo factor explica el 11.29%, el 

tercer factor el 10.58%, el cuarto factor el 8.69% y 
el quinto factor explica el 8.24% de la varianza total 
de la prueba.

El análisis factorial por medio del método de com-
ponentes principales reporta que la estructura fac-
torial de la Escala de Involucramiento en el Trabajo 
de Lodahl y Kejner se compone de cinco factores 
que hemos denominado de la siguiente manera: 

F1: Absorción por el trabajo (ítems 1, 2, 4, 5, 8 y 15)

F2: Irrelevancia del trabajo (ítems 10, 14, 18 y 19)

F3: Preocupación por el trabajo (ítems 7, 11 y 12)

F4: Sentido de trabajo (ítems 3, 6, 9 y 20)

F5: Desmotivación (ítems 13, 16 y 17)

Básicamente, los factores originales se reconstitu-
yeron, dando lugar a que el factor negativo y algu-
nos ítems inversos constituyan el factor Irrelevancia 
del trabajo y Desmotivación; mientras que el factor 
Absorción por el trabajo comprende ítems de los 
factores originales (según Andújar y Martínez-Lu-
go, 1996) de Fluir en el trabajo, Sentido del trabajo 
y Proactividad; el de Preocupación por el trabajo 
comprende ítems de los factores originales de Pre-
ocupación, Proactividad y Sentido de trabajo; y el 
factor de Sentido del trabajo abarca ítems de los 
factores Proactividad, Sentido y Preocupación por 

Factores
Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado 

de la extracción
Suma de las saturaciones al cuadrado 

de la rotación

Total % de la 
varianza % acumulado Total % de la va-

rianza % acumulado Total % de la va-
rianza % acumulado

1 4.468 22.342 22.342 4.468 22.342 22.342 3.190 15.949 15.949
2 2.398 11.988 34.330 2.398 11.988 34.330 2.260 11.298 27.247
3 1.711 8.555 42.885 1.711 8.555 42.885 2.116 10.580 37.827
4 1.250 6.251 49.136 1.250 6.251 49.136 1.738 8.690 46.517
5 1.124 5.622 54.758 1.124 5.622 54.758 1.648 8.241 54.758
6 .996 4.982 59.740            
7 .909 4.547 64.288            
8 .892 4.458 68.746            
9 .821 4.107 72.853            
10 .720 3.601 76.454            
11 .667 3.337 79.790            
12 .613 3.067 82.857            
13 .547 2.734 85.591            
14 .539 2.697 88.288            
15 .508 2.542 90.830            
16 .450 2.248 93.078            
17 .406 2.030 95.108            
18 .361 1.804 96.912            
19 .339 1.697 98.609            
20 .278 1.391 100.000            

Fuente: Elaboración propia.

Tabla 3. Porcentajes de varianza explicada
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el trabajo. Las nuevas denominaciones por tanto 
provienen del contenido de los ítems y su nueva 
estructura factorial (ver Tabla 4).

Tabla 4.  Matriz de componentes con rotación varimax 
Ítems Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5

01 0.428
02 0.812
03 0.542
04 0.759
05 0.724
06 0.531
07 0.692
08 0.569
09 0.644
10 0.761
11 0.794
12 0.621
13 0.589
14 0.441
15 0.482
16 0.779
17 0.395
18 0.736
19 0.648
20 0.683

Fuente: Elaboración propia

Finalmente, en la Tabla 5 se presentan las correla-
ciones entre los cinco factores, que son bajas entre 
el Factor 1 y el Factor 2, el Factor 2 y el Factor 4, el 
Factor 4 y el Factor 5. Las correlaciones moderadas 
fueron entre el Factor 1, 3 y 4, el Factor 2 y 5, el 
Factor 3 y 4; y las correlaciones entre cada uno de 
los factores y el total de la prueba fueron superiores 
a 0.518, lo que sugiere que los factores se relacio-
nan con el constructo de involucramiento en el tra-
bajo. En la Tabla 5 también se aprecian las medias 
obtenidas y sus desviaciones estándar de cada uno 
de los cinco factores, y los índices de confiabilidad, 
obtenidos por medio del método de consistencia in-
terna, a través de la prueba Alfa de Cronbach. Los 
valores obtenidos con adecuados púes superan el 
0.7, siendo el Factor 3, el que obtiene índices de 
confiabilidad más altos (α= 0.803). 

Tabla 5. Correlaciones entre factores y coeficientes de 
confiabilidad

F1 F2 F3 F4 F5 Total
F1 1
F2 0.218 1
F3 0.438 0.142 1
F4 0.414 0.216 0.425 1
F5 0.157 0.368 0.162 0.201 1
Total 0.758 0.573 0.659 0.709 0.518 1
x 23.358 13.309 9 13.376 9.565 68.609
DS 4.230 2.980 2.734 3.253 2.486 10.311
α 0.767 0.772 0.803 0.771 0.785 0.725

Fuente: Elaboración propia.

Este análisis psicométrico permite concluir que Es-
cala de Involucramiento en el Trabajo de Lodahl y 
Kejner, presenta propiedades psicométricas ade-
cuadas de validez y confiabilidad, a pesar de que 
la estructura factorial obtenida por Andújar y Martí-
nez-Lugo (1996) de siete factores, se redujo a solo 
cinco.

4. DISCUSIÓN
De acuerdo con la teoría clásica de los tests, el 
puntaje total de una prueba, refleja la valoración 
de la habilidad, rasgo, actitud, destreza, etc. que 
se desea medir (Magnuson, 1969). Sin embargo, 
este supuesto reposa en el concepto de validez y 
confiabilidad, entendiendo por el primero, el grado 
en que una prueba mide lo que se supone que debe 
medir; mientras que la confiabilidad se refiere a la 
consistencia que presenta los valores de la prueba 
en el tiempo (Kaplan y Saccuzzo, 2006). Además, 
existen diversos tipos de validez que aluden a for-
mas y métodos diferentes para obtener los criterios 
de precisión del instrumento (Muñiz, 2005). 

Una de las formas de validez que tiene especial re-
levancia, es la denominada validez de constructo 
(Livia y Ortiz, 2014), que se obtiene a través del 
análisis factorial, con la finalidad de valorar la es-
tructura interna de un instrumento (Yela, 1957). En 
otras palabras, la validez de constructo se refiere a 
cómo los ítems de un instrumento se agrupan en un 
factor, que sería indicador de su afinidad temática. 
Por otro lado, lo deseable es que un instrumento 
tenga una estructura factorial unidimensional (Bur-
ga, 2006), pero cuando el constructo con el que se 
trabaja es complejo, suele componerse de dos o 
más dimensiones, cuyo ajuste factorial, reflejaría la 
validez estructural que lo define (Fleming y Merino, 
2005). 

Para el caso, de la presente investigación, se ha 
sometido a análisis psicométrico, la escala de Invo-
lucramiento en el Trabajo de Lodahl y Kejner, con 
el fin de valorar su validez y confiabilidad, y de este 
modo pueda ser aplicada en el ámbito local, ya que 
el involucramiento en el trabajo, es una variable 
que ha capturado la atención de los hombres de 
empresa, en los últimos años. Nuestros resultados 
indican que la Escala de Involucramiento es un ins-
trumento homogéneo, por cuanto todos los reacti-
vos se han correlacionado de manera positiva y con 
coeficientes de correlación, por encima de 0.297, 
con la puntuación total de la prueba, lo que supone 
que todos los ítems miden el mismo constructo. Es-
tos resultados han sido similares a los reportados 
por Lodahl y Kejner (1965) para la versión original 
anglosajona, y por Andújar y Martínez-Lugo (1996) 
para la versión latinoamericana. Sin embargo, en 
el primer caso, las correlaciones ítem-test, fueron 
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todas mayores a 0.3, mientras que, en el segundo 
caso, las correlaciones ítem-test fueron negativas 
para dos ítems. 

Por otro lado, si bien ambas versiones obtuvieron 
una estructura factorial de siete dimensiones, en 
nuestro estudio se redujeron a solo cinco, al igual 
que otras revisiones del instrumento han reportado 
solo cinco (Schwyhart y Smith, 1972) o tres factores 
(Hoole y Boshoff, 1998). De hecho, una estructu-
ra de tres factores para el constructo de involucra-
miento en el trabajo, suele ser más parsimoniosa 
(Bentazos y Paz, 2007). La cuestión de fondo, em-
pero, es que el involucramiento en el trabajo suele 
confundirse, tanto teórica como psicométricamen-
te, con el compromiso laboral y la motivación intrín-
seca (Morrow, 1993); aunque sus índices de confia-
bilidad han sido siempre adecuados (Ramsey, Lask 
y Marshall, 1995), como también se ha visto en el 
presente estudio. 

Con respecto a su estructura, la solución de los 
cinco factores resultantes, comprende dos dimen-
siones negativas (irrelevancia del trabajo y desmo-
tivación), a diferencia de la versión original y la vali-
dada en Puerto Rico, en las que solo se aprecia un 
factor negativo. Los otros tres factores, absorción 
por el trabajo, preocupación por el trabajo y sentido 
de trabajo; obtienen correlaciones positivas y signi-
ficativas entre sí, superiores a 0.4, lo que sugiere 
que se encuentran moderadamente relacionadas. 
En tal sentido, el involucramiento en el trabajo, de 
acuerdo a nuestros resultados, podría hacer alusión 
al grado en que una persona está absorta con sus 
quehaceres laborales, porque tienen sentido para 
él y le demandan cierto grado de preocupación. 
Pero esto también implica que habría que diferen-
ciar este constructo de otros conceptos como el 
“trabajolismo” o adicción al trabajo, ya que cuando 
se realizaron los primeros estudios psicométricos 
de la escala de Lodahl y kejner, dicho constructo no 
estaba todavía difundido como hoy en día. 

De las tres dimensiones halladas, la de Absorción 
en el trabajo, corresponde con la dimensión de Fluir 
de la escala original, y que comprende ítems de 
los factores Fluir en el trabajo, Sentido del trabajo 
y Proactividad; explicando el 15.94% de la varian-
za total de la prueba, es decir, la mayor cantidad 
de varianza en relación a los demás factores. De 
manera que, es posible que este factor sea el que 
presenta mayor peso explicativo del involucramien-
to en el trabajo, no solo psicométricamente, sino a 
nivel teórico, ya que de acuerdo con Csikszentmi-
halyi (2003), la capacidad de fluir en el trabajo, se 
relaciona con cualidades tales como innovación, 
compromiso, responsabilidad, disfrute y autorreali-
zación. 

Sin embargo, hace falta mayor investigación sobre 
este tema, ya que, en el país, aunque se recono-
ce la importancia del involucramiento laboral, no se 
han realizado estudios previos sobre este construc-
to, como sí ha ocurrido con otras variables como 
estrés laboral, satisfacción laboral, clima organi-
zacional, síndrome de burnout, etc. (León, 2013). 
En ese sentido, la presente investigación hace una 
contribución teórica y metodológica, al introducir el 
estudio del involucramiento en el trabajo en el Perú, 
y al presentar un instrumento validado en la ciudad 
de Arequipa, que puede ser objeto de estudio y de 
aplicación en contextos culturales similares dentro 
del país.

Por otro lado, algunas consideraciones deben ser 
tomadas en cuenta para superar algunas limitacio-
nes del presente trabajo. Entre estas tenemos el 
tamaño de la muestra, ya que, sería recomendable 
tomar muestras más representativas y contar con 
una versión estandarizada del instrumento. Asimis-
mo, es importante aplicar análisis estadísticos más 
rigurosos, pues solo se ha trabajado con el análi-
sis factorial exploratorio, pero un análisis factorial 
confirmatorio, podría darnos más luces sobre la es-
tructura interna del instrumento, con indicadores de 
ajuste más precisos. En ese sentido, sería de gran 
relevancia teórica, el poder valorar las relaciones 
del involucramiento en el trabajo con otras varia-
bles organizacionales, con la finalidad de evaluar 
sus manifestaciones, su causalidad y su poder ex-
plicativo en el contexto laboral. 

Finalmente, solo queda recalcar que esta es una 
primera aproximación a este tema, y que no se ago-
ta con el presente trabajo, sino que, por el contrario, 
debe ser un punto de partida para iniciar una línea 
de investigación en el país, sobre este fenómeno 
complejo y afín las nuevas tendencias del compor-
tamiento organizacional positivo, que abarca cons-
tructos relacionados como el civismo organizacio-
nal, el fluir (o flow), el engagement y una diversidad 
de emociones positivas en el trabajo como la felici-
dad, la gratitud, la esperanza, la espiritualidad, etc.

 

5. CONCLUSIONES
En primer lugar, se puede concluir que la Escala de 
Involucramiento en el Trabajo de Lodahl y Kejner 
es homogénea en cuanto a las correlaciones ítem-
test obtenidas, pues todos los coeficientes superan 
el mínimo 0.2, lo que supone que todos los ítems 
miden el mismo constructo.

En segundo lugar, la escala cuenta con una estruc-
tura factorial de cinco dimensiones que explican el 
54.75% de la varianza total, pero no se han corro-
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borado los siete factores de la escala original traba-
jada por Andújar y Martínez-Lugo (1996).
En tercer lugar, la prueba cuenta con índices ade-
cuados confiabilidad para el contexto laboral are-
quipeño, pues se obtuvieron índices de consisten-
cia interna superiores a 0.7 mediante la prueba alfa 
de Cronbach.
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