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El presente trabajo proporciona una revisién sistemdtica de la investigacién empirica contempordnea sobre implicacién con el traba-
jo. Se examinaron bases especializadas obteniéndose 65 estudios correspondientes al periodo enero 2008- enero 2018. Los hallaz-
gos mds relevantes indican que: (a) predomina la concepcién de Kanungo; (b) variables ligadas a la cultura, clima organizacional y
diserio del puesto son los antecedentes mds explorados; (c) diversas actitudes y comportamientos positivos son correlato de la implica-
cién con el trabajo y; (d) prevalecen investigaciones expo facto transversales, de origen asidtico y norteamericano, ejecutados sobre
muestras de trabajadores de distintos ramos y profesiones. El articulo concluye con algunas consideraciones finales y sugerencias pa-
ra futuros estudios sobre la temdtica.

Palabras clave: implicacién, trabajo, psicologia organizacional positiva, revisién sistemdtica.

The 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. The 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.

The article concludes with some final considerations and suggestions for future studies on the subject.
Key words: involvement, job, positive organizational psychology, systematic review.

as actitudes laborales constituyen un capitulo funda-

mental en la literatura organizacional, ocupando una

posicion destacada en la agenda cientifica contempo-
rénea. Las investigaciones desarrolladas durante el dltimo siglo
demuestran que, tanto la productividad de las organizaciones
como el bienestar de sus miembros estén intimamente relacio-
nados a las actitudes que éstos desarrollen (Judge, Weiss,
Kammeyer-Mueller, & Hulin, 2017). Entre éstas, la implicacion
en el trabajo (del inglés job involvement) destaca como una de
las més trascendentes.

Su relevancia se asienta en las numerosas evidencias que de-
muestran los beneficios de la implicacién, tanto para las orga-
nizaciones como para los propios trabajadores. En este
sentido, contar con empleados consustanciados con sus traba-
jos supone para las organizaciones disponer de miembros
emocionalmente mas comprometidos, dedicados, perseveran-
tes, motivados intrinsecamente, proactivos y dispuestos a reali-
zar esfuerzos extraordinarios para alcanzar los objetivos e
incrementar su desempefio. Para los empleados, en tanto, la
implicacién en el trabajo conduce a mayores niveles de bienes-
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tar subjetivo, satisfaccién laboral, satisfaccion con la vida y en-
riquecimiento entre las esferas del trabajo y la familia (Akhtar,
Nadir, & Nadir, 2016; Bholane, 2016; Konradt & Garbers,
2016; Salessi & Omar, 2018; Scrima, Lorito, Parry, & Falga-
res, 2014).

Si bien pueden rastrearse algunas referencias a este construc-
to en la literatura psicolégica y sociolégica de principios del si-
glo XX (Allport, 1943; Dubin, 1956), la investigacion cobréd
impulso de la mano de Lodahl y Kejner (1965). Hacia 1980 al-
canzé su cénit, siendo relegada a una posicion periférica du-
rante los afios subsiguientes. Con el advenimiento de la
psicologia organizacional positiva recobré la atencién de los
académicos, manteniéndose una produccién constante y soste-
nida desde el afio 2000 a la fecha (Judge et al., 2017).

Sin embqrgo, este renovado inferés encontré un panorama
signado por la ausencia de una perspectiva conceptual unifica-
da, la proliferacién indiscriminada de términos y, una sucesién
de escalas y cuestionarios que, lejos de enriquecer, enforpecie-
ron el progreso de la investigacién. Como correlato de tales
contradicciones y desavenencias, los determinantes y conse-
cuencias de la implicacién también se convirtieron en objeto de
debate. Frente a este panorama es licito preguntarse: éCUél es
la conceptualizacién a la que adscriben los investigadores con-
tempordneos?; scémo es operacionalizado el constructo? y;
scudles son los principales antecedentes y resultados segin los
estudios actuales? Adicionalmente, indagar algunas caracteris-
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ticas de la produccién cientifica reciente (por ejemplo, disefios
metodolégicos prevalentes, paises con mayor productividad,
etc.) puede aportar informacién til para orientar la investiga-
cién venidera.

El presente articulo intenta responder tales interrogantes
través de una investigacién documental encuadrada en los i-
neamientos de la revisién bibliografica sistemdtica (Perestelo-
Pérez, 2013). Enmarcada en esta estrategia metodolégica, este
trabajo realiza un relevamiento de una porcién de la produc-
cién cientifica reciente, siendo sus objetivos: (a) determinar la
perspectiva conceptual-operacional predominante en los estu-
dios actudles; (b) identificar las variables que actéan como an-
tecedentes y consecuencias de la implicaciéon en el trabajo; y
(c) establecer las caracteristicas principales de las investigacio-
nes hasta aqui desarrolladas. No obstante, antes de responder
a estos objetivos es pertinente realizar algunas consideraciones
previas.

Implicacién en el irabajo: de la ambigiiedad conceptual a su
estatuto como constructo independiente

En sus origenes, la investigacion sobre implicacién ha estado
atravesada por una notable ambigiiedad, siendo posible iden-
tificar la coexistencia de cuatro conceptualizaciones diferentes,
a saber: (a) su comprensién en términos del lugar prominente
que el trabajo ocupa en la vida de la persona (Dubin, 1955;
Guion, 1958); (b) su equiparacién a la participacion del em-
pleado en su trabajo (Allport, 1943; Bass, 1965); (c) su con-
cepcién como el grado de importancia que el desempefio
laboral tiene para el autoconcepto y la autoestima del sujeto
(French & Kanh, 1962; Lodahl & Kejner, 1965) y; (d) su defini-
cién en los términos de un estado cognitivo de identificacién
psicolégica con el trabajo realizado (Brooke, Russell, & Price,
1988; Kanungo, 1982; Paullay, Alliger, & Stone-Romero,
1994).

Si bien las cuatro conceptualizaciones mencionadas compar-
ten como com0n denominador la relevancia del trabaijo, la pri-
mera alude al grado de importancia atribuido al trabajo en
general en comparacién con ofras esferas de la vida, tales co-
mo la familia, el ocio, la religion y la comunidad (Dubin,
1955; Guion, 1958). Contrariamente, en las restantes concep-
ciones la implicacion se encuentra circunscripta al trabajo par-
ticular y especifico desarrollado por el individuo (Allport,
1943; Lodahl & Kejner, 1965; Kanungo, 1982). Del mismo
modo, mientras que en la segunda conceptualizacion (Allport,
1943; Bass, 1965) la implicacién es entendida en términos es-
trictamente conductuales (vale decir, como el grado de autono-
mia para tomar decisiones e influir positivamente en la
estrategia y en los resultados de la organizacién); en las dos
Oltimas en énfasis recae en los aspectos evaluativos. No obs-
tante, mientras que una subraya componentes emocionales co-
mo la autoestima (Lodahl & Kejner, 1965); la otra acentia la
faceta cognitiva del constructo (Kanungo, 1982).

La ambigiedad conceptual y el “exceso” de significados atri-
buidos inicialmente al término fueron motivo de criticas y cues-
tionamientos. En efecto, diversos autores (Blau, 1985;
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Kanungo, 1982) objetaron que la conceptualizacién de la im-
plicacién como participacion en el trabajo presenta cierta re-
dundancia con los conceptos de autonomia (del inglés work
autonomy) y liderazgo participativo. Del mismo modo, conce-
birla como el grado de importancia otorgado al trabaijo resulta
en una insoslayable superposicion con el constructo “centrali-
dad del trabajo”. De aqui que tales concepciones no hayan
prosperado como conceptualizaciones vélidas, siendo précti-
camente relegadas de la literatura especifica a partir de 1980
(Brown, 1996).

Con miras a precisar qué es y qué no es la implicacién en el
trabajo Kanungo (1982) introdujo el constructo work involve-
ment; concepto que fue recogido en la literatura en espafiol
bajo la denominacién de “implicacién hacia el trabajo”. Desde
la perspectiva del autor, mientras la implicacién hacia el traba-
jo representa una creencia normativa culturalmente determina-
da sobre la importancia del trabajo en general; la implicacién
en el trabajo es una creencia descriptiva basada en la capaci-
dad de un trabajo en particular (el actual) para satisfacer las
necesidades mas importantes del individuo.

Ademds de este constructo, se ha advertido (Morrow, 1983)
que ofros conceptos que integran el entramado nomolégico de
la psicologia organizacional (particularmente, los referidos al
compromiso) también podrian ser objeto de controversia. Tal
es el caso, por ejemplo, de los conceptos de pasién por el tra-
bajo, engagement, flow y compromiso organizacional.

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

El engagement describe un estado mental positivo de realiza-
cién relacionado con el trabajo, siendo sus principales caracte-
risticas el vigor, la dedicacién y la absorcién en la tarea
(Bakker & Schaufeli, 2014). Si bien engagement e implicacion
comparten su naturaleza motivacional, el engagement constitu-
ye un estado relativamente transitorio que oscila diariamente al
ritmo de las experiencias laborales; situacién que no se com-
prueba en la implicacién, 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 ca-
racterizada por la inmersién absoluta en el trabajo, emociones
positivas y experiencias de disfrute (Bakker, 2008). Al igual
que la implicacién, el flow presupone experiencias de placer,
motivacién e interés por la tarea, independientemente de los
resultados derivados de la participacién en ella. No obstante,
en el flow la actividad laboral no es necesariamente significati-
va en la vida de la persona constituyendo, ademds, una expe-
riencia temporal emergente de la interaccién con la tarea y
circunscripta al tiempo que insuma la misma (Salessi & Omar,
en prensa).
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Finalmente, el compromiso alude un estado psicolégico que
caracteriza la relacién del empleado con su organizacién, y
que tiene repercusiones en su decisién de mantener o no su
condicién de miembro de ésta. Se trata de una relacion que se
define por el deseo, la necesidad y/o la obligacién de perma-
necer en ella (Meyer, Chris, & Maltin, 2015). Mientras que el
compromiso se refiere expresamente a los lazos que se estable-
cen con la organizacién; la implicacién en el trabajo atafie al
vinculo de la persona con su trabajo, independientemente de
la organizacién en la que lo ejerza. En efecto, se ha compro-
bado que el compromiso tiene a ser una consecuencia de la
implicacién, antes que un determinante de ésta (Hallberg &
Schaufeli 2006; Scrima et al., 2014).

Més allé de las diferencias teéricas, la unicidad e indepen-
dencia de la implicacién en el trabajo se encuentra avalada
por la evidencia empirica. En este sentido, por ejemplo, un re-
ciente estudio (Salessi & Omar, en prensa) ha demostrado que
los constructos pasién por el trabajo, flow e implicacién en el
trabajo cumplen el criterio de validez discriminante, desde el
momento que sus respectivas mediciones son empiricamente
Onicas, y que cada uno de ellos representa un fenémeno que
los ofros constructos no capturan. En la misma linea se han
pronunciado numerosos estudios (Brooke et al., 1988; Hall-
berg & Schaufeli 2006; Mathieu & Farr, 1991; Scrima et dl.,
2014) que han andlizado las vinculaciones entre implicacién,
satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Paralela-
mente, numerosas evidencias dan cuenta de la validez predicri-
va e incremental atribuible a la implicacién. En este sentido,
por ejemplo, se ha demostrado que la implicacién en el traba-
jo explica tanto la efectividad en el desempefio, como la ejecu-
cién de conductas de ciudadania organizacional, més allé del
nivel de satisfaccién laboral y de la ética del trabajo, respecti-
vamente (Rotenberry & Moberg, 2007; Whiteoak, 2015). En
conjunto, tales hallazgos demuestran contundentemente que la
implicacién constituye un constructo tedrica y empiricamente
distinguible de otros conceptos similares.

La estructura factorial de la implicacién en el trabajo: suna o
varias dimensiones?

Al igual que su conceptualizacion, la estructura factorial de la
implicacién también fue motivo de controversia, adjudicéndo-
sele simulténeamente una estructura uni y multidimensional, tal
como lo indican la sucesién de escalas y cuestionarios disefia-
dos para medir el constructo (Blau, 1985).

Entre los defensores de la naturaleza multidimensional de la
implicacién se destacan Lodahl y Kejner (1965); autores de
uno de los instrumentos més populares para medir el cons-
tructo. Sin embargo, aun cuando tales autores concluyeron
que la implicacién es un constructo compuesto al menos por
tres dimensiones, nunca se pronunciaron al respecto. Estudios
posteriores concluyeron que las dimensiones contempladas
por estos autores podian estar referidas a la identificacién
psicolégica, a las contingencias desempefio-autoestima y al
deber (Gonzdlez & De Elena, 1999). No obstante, andlisis
factoriales ejecutados sobre diversas muestras de trabajado-
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res por los propios autores y por investigaciones posteriores
(Cummings & Bigelow, 1976; Lawler & Hall, 1970; Lodahl &
Kejner, 1965) arrojan resultados diferentes, poniendo en ja-
que la estabilidad de la estructura multidimensional de la im-
plicacién.

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 di-
mensionalidad del constructo. Subrayaron que en la perspecti-
va de Lodahl y Kejner (1965) subyacen tres errores
fundamentales, a saber: (a) la concepcion de la implicacion
como un estado emocional y cognitivo al mismo tiempo; (b) su
operacionalizacién a través de indicadores que resultan mas
pertinentes para la motivacion intrinseca y; (c) la equiparacion
de los conceptos de implicacién en el trabajo e implicacién ha-
cia el trabajo.

Enrolado en la perspectiva unidimensional, Kanungo (1982)
desarrollé un nuevo instrumento de medida: el Cuestionario de
Implicacién en el Trabajo. Los andlisis factoriales ejecutados
condujeron a conservar una solucién unifactorial conformada
por 10 items, con elevada consistencia interna y confiabilidad
test-retest ( = .82; r= .86). La evidencia empirica demuestra
que esfe instrumento constituye una herramienta idénea para
evaluar el constructo. Su principal valor afiadido frente a otras
escalas para medir el constructo quizas sea el hecho de consti-
tuir una operacionalizacién “pura” de la implicacién como
identificacién psicolégica (Blau, 1985; Paterson & O'Driscoll,
1990; Paullay et al., 1994; Reeve & Smith, 2001). De este mo-
do, logra sortear los problemas de validez con los que tuvo
que lidiar la investigacién de la implicacién en sus origenes.

METODO
Diserio

La presente investigacién se enmarca en los lineamientos de
la revision bibliogréfica sistemética (Perestelo-Pérez, 2013),
tratdndose de un estudio exploratorio-descriptivo retrospectivo
(Ato, Lopez, & Benavente, 2013).

Procedimiento

Para la ejecucién de este estudio se siguieron los lineamientos
de la declaracion PRISMA (Perestelo-Perez, 2013) para revisio-
nes sistemdticas. La Figura 1 presenta la secuencia de bosque-
da y seleccién de los estudios analizados.

Fase 1: selecciéon de bases de datos. Se consultaron
las bases de datos especificas PsycINFO, PsycARTICLES, Psy-
chology and Behavioral Sciences Collection, PsicArticles, Psico-
doc, y las bases multidisciplinares Academic Search Premier y
Scielo. La ecuaciéon de bisqueda se constituyé a partir de los
términos “job involvement’ NOT “work involvement”, NOT
“employee involvement’, NOT “employee engagement”, habi-
da cuenta que éstos Gltimos no constituyen descriptores preci-
sos del objeto de estudio aqui abordado. La bisqueda abarcéd
la investigacién publicada entre enero del afio 2008 y enero
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del afio 2018. La decisién sobre la temporalidad obedecié al
hecho que otras publicaciones (Brown, 1996; Klein, Becker, &
Meyer, 2009) ya han analizado gran parte de la produccion
cientifica previa. Sélo se consideraron articulos en revistas aca-
démicas, prescindiendo de libros y capitulos, tesis doctorales,
revistas de divulgacion cientifica, diarios y publicaciones co-
merciales.

Fase 2: filtrado de los resultados iniciales. Los resul-
tados iniciales fueron exportados al paquete informético End-
Note X.7 para su procesamiento. En primer lugar, se realizé
un filtro orientado a identificar resultados duplicados. Los arti-

FIGURA 1
DIAGRAMA DE FLUJO DE LA INFORMACION A TRAVES DE LAS
DIFERENTES FASES DE DEL PROCEDIMIENTO DE REVISION
SISTEMATICA (ADAPTADO DE PERESTELO-PEREZ, 2013)

FASE 1 i Resultados iniciales
"""""""""""""""" 264
v
Articulos excluidos remocion
Resultados E»rchmmarcs —> de duplicados
152 112
Resultados prel . Articulos excluidos tras el
FASE 2 === esultag ulgic iminares — segundo filtro
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, ; 3
v
Articulos excluidos tras el
Resultados preliminares — tercer filtro
65 38

l

Referencias incluidas en la
sintesis cuanti-cualitativa
65

IMPLICACION CON EL TRABAJO: UNA REVISION SISTEMATICA

culos resultantes fueron examinados a partir de la informacién
contenida en los campos titulo, resumen, palabras clave, tipo
de articulo, fecha de publicacion y lenguaje. Producto de este
andlisis se realizé un segundo proceso de filtrado, excluyendo
informes breves, conferencias, actas de congresos, cartas, en-
sayos, y trabajos escritos en idiomas diferentes al inglés, espa-
fiol o portugués.

Fase 3: andlisis de resultados preliminares. Los arti-
culos restantes fueron analizados cualitativamente. Los criterios
de inclusién adoptados en esta instancia se establecieron con
base en cuatro ejes: (a) tipo de participantes (trabajadores de
diversos rubros y actividades, con o sin relacién de dependen-
cia); (b) tipo de estudios (trabajos empiricos); (c) tipo de medi-
das (instrumentos de evaluacién validados y con evidencias de
confiabilidad); (d) tipo de disefios (estudios experimentales y
no experimentales, enmarcados en la estrategia asociativa-ex-
plicativa, transversales o longitudinales). Asimismo, producto
de este andlisis se eliminaron publicaciones que, aun teniendo
entre sus descriptores, titulos y restmenes el término “job invol-
vement” versaban sobre constructos conceptuo| y empiricamen-
te diferentes (por ejemplo, compromiso organizacional,
identificacién organizacional, motivacién laboral, arraigo en el
trabajo, précticas organizacionales de implicacién, entre
ofros).

Fase 4: sintesis cuanti-cualitativa. Las 65 publicaciones
resultantes de los procesos de filtrado fueron analizadas con
miras a responder los objetivos propuestos. Con tal propésito
se generd una base de datos con las siguientes categorias: (a)
autoria y afo de publicacion; (b) disefio (c); participantes; (d)
pais donde se desarrollé la investigacion y; (f) conceptualiza-
cién/operacionalizacién del constructo. Dicha informacién se
presenta en la Tabla 1.

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

Autores/Afio Tipo de Estudio Participantes Pais Conceptualizacién/

Operacionalizacién
Gonzélez & Rivarés (2018) Cuasiexperimental 76 trabajadores temporarios Espafia Kanungo (1982)
Mikkelsen & Olsen (2018) Expo facto transversal 9.162 trabajadores de la salud Noruega Dye (1996)
Wang, Lin, & Liang (2017) Expo facto transversal 800 docentes Taiwén Kanungo (1982)
Hermawati & Mas (2017) Expo facto transversal 224 empleados Nigeria Lodahl & Kejner (1965)
Tan & Chou (2017) Expo facto longitudinal 21 consejeros escolares Singapur Lodahl & Kejner (1965)
Welbourne & Sariol (2017) Expo facto transversal 250 empleados Estados Unidos Lodahl & Kejner (1965)
Kabat-Farr, Walsh, & McGonagle (2017) Expo facto transversal ni: 399 empleados industriales Estados Unidos Kanungo (1982)

nz: 192 cuidadores infantiles

Akhtar, Nadir, & Nadir (2016) Expo facto transversal 100 empleados bancarios India Singh (1984)
Huang, Ahlstrom, Lee, Chen, & Hsieh (2016) Expo facto transversal 501 empleados y gerentes Taiwén Kanungo (1982)
Lambert, Minor, Wells, & Hogan (2016) Expo facto transversal 160 trabajadores carcelarios Estados Unidos Kanungo (1982)
Shrestha & Rojan (2016) Expo facto transversal 229 empleados Nepal Lodahl & Kejner (1965)
Konradt & Garbers (2016) Expo facto longitudinal 460 empleados Alemania Kanungo (1982)
Rana, Malik, & Hussain (2016) Expo facto transversal 250 estudiantes de posgrado Pakistén Kanungo (1982)

4



SOLANA SALESSI Y ALICIA OMAR

Articu

C
[

l
o

0

§
[

TABLA 1

ESTUDIOS QUE INTEGRAN EL PORTFOLIO BIBLIOGRAFICO ANALIZADO (N = 65) (Continuacién)

Hassan (2014)

Scrima, Lorito, Parry, & Falgares (2014)

Zhang (2014)

Zopidtis, Constanti, & Theocharous (2014)

Maden (2014)

Jayawardana, O'Donnell, & Jayakody (2013)

Sheikh, Newman, & Al Azzeh (2013)

Lambert, Hogan, Cheeseman, & Barton-Bellessa (2013)
Kong (2013)

Craig, Allen, Reid, Riemenschneider, & Armstrong (2013)
von Treuver, McHardy, & Earl (2013)

Lin (2013)

Lin, Wang, & Wang (2013)

Takeuchi & Takeuchi (2013)

Cheng, Yen, & Chen (2012)

Lambert & Paoline (2012)

Paoline & Lambert (2012)

Singh & Sarkar (2012)

Lawrence & Kacmar (2012)

Feldt, Hyvonen, Oja-Lipasti, Kinnunen, & Salmela-Aro (2012)
Ting (2011)

Wickramasinghe & Wickramasinghe (2011)

Whitaker (2011)

Lin, Jeng, & Wang (2011)

Wittmer & Martin (2011)

Koponen et al. (2010)

De Cuyper et al. (2010)

Griffin, Hogan, Lambert, Tucker-Gail, & Baker (2010)
Blanch & Aluja (2010)

Stoner & Gallagher (2010)

Zhao & Namasivayam (2009)

Katrinli, Atabay, Gunay, & Guneri (2009)

Liv, Wang, Zhan, & Shi (2009)

Lambert, Hogan, Barton, & Elechi (2009)

Chen & Chiu (2009)

Hsieh, Pearson, & Kline (2009)

Lépez-Araiijo, Osca-Segovia, & Rodriguez Mufioz (2008)
Katrinli, Atabay, Gunay, & Guneri (2008)

Reid, Riemenschneider, Allen, & Armstrong (2008)
Chughtai (2008)

Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto longitudinal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto longitudinal
Expo facto longitudinal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto longitudinal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto longitudinal

Expo facto transversal

Expo facto transversal
Expo facto longitudinal
Expo facto longitudinal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal
Expo facto transversal

Expo facto transversal

764 empleados piblicos
405 trabajadores

1.110 trabajadores

1.500 empleados hoteleros
252 empleados de finanzas
155 gerentes

229 empleados

200 trabajadores carcelarios

1012 empleados hoteleros

109 empleados del sector tecnolégico

105 empleados
655 médicos de emergencia

258 empleados

1052 trabajadores del sector servicios

210 soldados

1.062 empelados carcelarios
1.062 empelados carcelarios
401 docentes mujeres

134 empleados

120 empelados

275 docentes

616 empleados de comercio
202 diadas empleado-supervisor
593 docentes

2.056 empleados

369 trabajadores de la salud
ni: 727 trabajadores finlandeses
nz: 516 trabajadores belgas
160 trabajadores carcelarios
270 ingenieros

126 empleados

87 estudiantes universitarios
148 trabajadores de salud
37 empleados

271 empleados carcelarios
323 empleados

295 gerentes de hotel

779 militares

148 trabajadores de la salud
109 empleados publicos

208 docentes

Estados Unidos
Italia

China

Chipre

Turquia

India

Emiratos Arabes
Estados Unidos
China

Estados Unidos
Australia
Taiwén
Taiwén

Japén

Taiwén
Estados Unidos
Estados Unidos
India

Estados Unidos
Finlandia
Taiwén

India

Estados Unidos
Taiwén
Estados Unidos
Finlandia
Finlandia
Bélgica
Estados Unidos
Espaiia
Estados Unidos
China

Turquia

China

Estados Unidos
Taiwén
Estados Unidos
Espaiia
Turquia
Estados Unidos

Pakistén

Autores/Afo Tipo de Estudio Participantes Pais Conceptualizacién/
Operacionalizacién

Mei-Ling & Shu-Chen (2016) Expo facto transversal 472 enfermeras Taiwén Kanungo (1982)

Atta & Khan (2016) Expo facto transversal 494 docentes Pakistén Kanungo (1982)

Sulander et al. (2016) Expo facto transversal 446 enfermeras Finlandia Kanungo (1982)

Lambert, Qureshi, Klahm, Smith, & Frank (2016) Expo facto transversal 827 policias India Kanungo (1982)

Alammar, Alamrani, Alqahtani, & Ahmad (2016) Expo facto transversal 558 enfermeras Arabia Saudita Kanungo (1982)

Srivastava, Tiwari, & Srivastava (2016) Expo facto transversal 361 docentes India Pctu||ay etal. (1994)

Shantz, Arevshatian, Alfes, & Bailey (2016) Expo facto longitudinal 414 empleados Reino Unido Lodahl & Kejner (1965)

Fu (2015) Expo facto transversal 385 docentes Taiwén Kanungo (1982)

Lin & Hsu (2015) Expo facto transversal 150 empleados Taiwan Kanungo (1982)

Nesje (2015) Expo facto transversal 160 enfermeras Noruega Kanungo (1982)

Birdie & Jain (2015) Expo facto transversal 100 teletrabajadores India Singh (1984)

Rahati, Arani, Adib-Hajbaghery, & Rostami (2015) Expo facto transversal 160 empleados Turquia Lodahl & Kejner (1965)

Paullay et al. (1994)
Kanungo (1982)
Kanungo (1982)
Kanungo (1982)
Lodahl & Kejner (1965)
Lodahl & Kejner (1965)
Kanungo (1982)
Kanungo (1982)
Kanungo (1982)

Blau (1985)

Moos (1994)

Kanungo (1982)

Reeve & Smith (2001)
Lodahl & Kejner (1965)
Kanungo (1982)
Kanungo (1982)
Kanungo (1982)
Lodahl & Kejner (1965)
Lodahl & Kejner (1965)
Kanungo (1982)
Kanungo (1982)
Vroom (1960)

Lodahl & Kejner (1965)
Vroom. (1964)

Reeve & Smith (2001)
Lodahl & Kejner (1965)
Kanungo (1982)

Kanungo (1982)
Kanungo (1982)
Lodahl & Kejner (1965)
Reeve & Smith (2001)
Kanungo (1982)
Kanungo (1982)
Lawler & Hall (1970)
Lodahl & Kejner (1965)
Lodahl & Kejner (1965)
Lodahl & Kejner (1965)
Kanungo (1982)

Blau (1985)

Lodahl & Kejner (1965)
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RESULTADOS
Conceptudlizacién/operacionalizacién de la implicacién en el
trabajo

Del andlisis de las investigaciones seleccionadas se despren-
de que, de las cuatro conceptualizaciones mencionadas sélo
dos se mantienen plenamente vigentes en la investigacién con-
temporénea. Por un lado, aquella que subraya la importancia
del trabajo para el autoconcepto y la autoestima del sujeto, cu-
yos principales exponentes son Lodahl y Kejner (1965). Por
otro lado, aquella que concibe a la implicacién como un esta-
do cognitivo de identificacién psicolégica (Kanungo, 1982).
Esta Oltima, a su vez, destaca como la concepcién conceptual y
operacional mds prevalente. En efecto, un examen pormenori-
zado de los articulos muestra que el 49% de los estudios empi-
ricos revisados han utilizado el Cuestionario de Implicacién en
el trabajo (Kanungo, 1982); el 28% la Escala de Implicacién
Laboral (Lodahl & Kejner, 1965) en sus versiones original o
abreviada y; el 23% restante ha recurrido a ofros instrumentos,
entre los cuales se encuentran, por ejemplo, la subescala de
implicacién laboral del Cuestionario de Medioambiente Labo-
ral (Moss, 1994).

Antecedentes de la implicacién en el frabajo: variables
situacionales vs diferencias individuales

Desde los estudios pioneros la implicacién ha sido concebida
o bien como una actitud arraigada en las disposiciones més
estables de la personalidad (Lodahl & Kejner, 1965); o bien
como una actitud sujeta a la influencia del contexto (Kanungo,
1982). Con base en esta clasificacién, se resefian a continua-
cién los principales factores explicativos. Como puede obser-
varse, del andlisis del portfolio bibliografico 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 més significativas. En este sentido, se ha informa-
do que (Cheng et al., 2012; Rana et al., 2016) los estilos tran-
saccional y transformacional impactan positivamente sobre
esta actitud. Asimismo, en comparacién al apoyo proporciona-
do por compaiieros de trabajo, amigos y familiares; el apoyo
proveniente del supervisor ha mostrado ser la variable més in-
fluyente sobre la varianza de la implicacién (Lambert et al.,
2016).

Las précticas y valores organizacionales también desempe-
fian una posicién destacada como predictores, siendo numero-
sos los hallazgos que indican que procedimientos claros y
formalizados, canales de comunicacién abiertos y practicas de
gerenciamiento focalizadas en el alto rendimiento redundan en
mayor implicacién (Huang et al., 2016; Lambert et al., 2017).

En linea con los estudios precursores, las investigaciones con-
tempordneas (Akinbobola & Bamigbola, 2017; De Cuyper et
al., 2010; Hassan, 2014; Lambert & Paoline, 2012) ratifican el
efecto positivo que aspectos tales como la autonomia para lle-
var a cabo las funciones asignadas, la variedad de habilida-
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des requeridas en su ejecucion, la significatividad otorgada a
la tarea y la retroalimentacién permanente tienen sobre la im-
plicacién en el trabajo. Al mismo tiempo, destacan la influen-
cia negativa de las percepciones de estrés de rol, sefialando
que las expectativas contradictorias, la ambigiedad y la sobre-
carga constituyen obstaculos para la implicacién de los traba-
jadores.

Variables disposicionales. Entre las caracteristicas indi-
viduales que han sido objeto de estudio, las competencias
emocionales y los recursos psicolégicos parecen ser las que
mayor atencién han concentrado (Fu, 2015; Lin & Hsu, 2015;
Shrestha & Rojan, 2016). En este sentido, la evidencia indica
que la inteligencia emocional predice positivamente la implica-
cion en el trabajo; que las actuaciones superficiales y profun-
das tienen un impacto diferencial sobre esta actitud, siendo
positivo sélo para las Gltimas y; que el capital psicolégico
emerge como un predictor altamente significativo, explicando
alrededor del 40% de la variabilidad de la implicacion en el
trabajo.

Consecuencias de la implicacién laboral: desempefio
organizacional vs bienestar individual

La investigacién preliminar no ha podido establecer conclu-
yentemente el ordenamiento causal entre implicacién, desem-
pefio y satisfaccién laboral (Brown, 1996), subsistiendo
inferrogantes respecto a qué rol desempefia con relacién a és-
tas y ofras variables organizacionalmente relevantes. El exa-
men de los estudios seleccionados indica que la investigacién
actual ha retomado los intereses de los estudios pioneros, al
tiempo que ha profundizado el conocimiento analizando su
impacto sobre otras variables clave. A continuacién, se rese-
fian las principales consecuencias de la implicacién en el tra-
bajo. Las mismas han sido clasificadas en funcién de su
referencia al desempefio intra/ extra-rol, o al bienestar y satis-
faccion del empleado.

Desempeiio intra y extra-rol. En lo que hace al de-
sempefio intra-rol, la evidencia empirica mds reciente (Herma-
wati & Mas, 2017; Jayawardana et al., 2013) coincide en
sefialar que éste se encuentra influenciado significativa y positi-
vamente por el nivel de implicacién de los trabajadores. Del
mismo modo, diversos estudios demuestran que la implicacion
se relaciona con diversos comportamientos que exceden los
prescriptos, tales como proactividad, innovacién y ciudadania
organizacional (Singh, & Sarkar, 2012; Zhang, 2014). En la
misma linea, diversos estudios comprueban que mayor identifi-
cacién y compromiso con la organizacién, y menores intencio-
nes de desvincularse de ésta constituyen resultados directos de
la implicacién (Katrinli et al., 2009; Scrima, et al., 2014; Zo-
piatis et al., 2014).

Bienestar y satisfaccién. En lo que respecta al impacto
de la implicacion en el trabajo sobre la salud y bienestar de los
trabajadores, la literatura actual subraya que la implicacion se
asocia negativamente al estrés laboral y al burnout (Lopez-
Aragjo, Osca-Segovia, & Rodriguez Mufioz, 2008; Paoline &
Lamber, 2012). Al mismo tiempo, se ha demostrado (Akhtar et
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al., 2016; Bayraktar et al., 2017; Konradt & Garbers, 2016)
que las personas implicadas con su trabajo presentan mayores
niveles de satisfaccién no sélo en el dominio laboral, sino tam-
bién en sus relaciones familiares.

Caracteristicas generales de la produccién cientifica sobre
implicacién en el trabajo

En lo que hace a la distribucion de las publicaciones durante
el lapso temporal considerado, la Figura 2 muestra que la in-
vestigacion se ha mantenido constante, identificéndose un fuer-
te incremento en el afio 2016.

En lo que respecta a la procedencia de los estudios analizados,
de la inspeccion de la Figura 3 se deduce que Asia y América
del Norte son, en ese orden, las regiones en las que mds investi-
gaciones empiricas se han conducido hasta la fecha.

Un andlisis pormenorizado de la Tabla 1 muestra que Esta-
dos Unidos y Taiwén emergen como los paises donde mayor
nimero de investigaciones se han desarrollado, representando
el 25% y el 18% de los estudios, respectivamente. Otros paises
asidticos (principalmente China e India) también destacan co-
mo paises prolificos en la produccién de conocimiento cientifi-
co,sobre el tema; en tanto que, en conjunto, Europc, Oceania
y Africa representan el 25% del total. En lo que respecta a Lati-
noamérica, no se encontraron investigaciones publicadas que
respondan al perfil de busqueda definido en este estudio.

Finalmente, en lo que hace a la estrategia metodolégica, del to-
tal de estudios analizados 64 de ellos corresponden a investiga-
ciones cuantitativas con disefios expo facto, encontréandose sélo
una investigacién de corte cuasiexperimental (Gonzélez & Riva-
rés, 2018). Con notables excepciones (por ejemplo, Konradt &
Garbers, 2016; Shantz et al., 2016; Tan & Chou, 2017; Zopia-
tis et al., 2014) la temporalidad transversal se impone entre los
estudios. Las poblaciones estudiadas han sido diversas, com-
prendiendo desde grupos profesionales especificos (por ejemplo,
docentes, trabajadores de la salud, agentes penitenciarios y tra-
bajadores de servicios), hasta muestras multi-ocupacionales con
representacion de diversos rubros, actividades y tipos de contra-
tacién (temporarios, eventuales y permanentes).

FIGURA 2
FRECUENCIA DE LOS ESTUDIOS ENERO 2008- ENERO 2018

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
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DISCUSION

El objetivo general del estudio aqui presentado fue proporcio-
nar una revisién sistemética de los estudios empiricos sobre im-
plicacién en el trabajo publicados entre enero de 2008 y enero
de 2018. Con tal propésito, se examiné un porfolio bibliogréfico
conformado por 65 articulos académicos que respondian al per-
fil de busqueda definido. El andlisis efectuado permite concluir
que, al momento de conceptualizar el constructo la mayor parte
de los autores consultados adscriben a la concepcion de Kanun-
go (1982). En este sentido, en la investigacién contemporénea la
implicacién se entiende como el estado cognitivo de identifica-
cién psicolégica con el trabajo. Vale decir, una creencia defer-
minada situacionalmente, basada en la percepcién del potencial
que tiene el trabajo actual para satisfacer las necesidades mate-
riales y psicolégicas més salientes del individuo.

Del mismo modo, la mayor parte de los estudios han evalua-
do este constructo mediante el instrumento desarrollado por
Kanungo (1982); adscribiendo asi a una concepcién unidi-
mensional de la implicacién en el trabajo. La tendencia vigente
se contrapone asi a la que, siguiendo a Reeve y Smith (2001)
predominé hasta el afio 2000; vale decir, la utilizacién predo-
minante de la escala desarrollada por Lodahl y Kejner (1965)
y, con ella, la comprensién de la imp|icacién como una orien-
tacién relativamente estable, resistente a los cambios eventua-
les en la naturaleza del trabajo realizado y conformada a
partir de la introyeccion en el self de valores tempranamente
adquiridos durante los procesos de socializacién.

En lo que hace a los antecedentes, en sus origenes el estudio
de los determinantes de la implicacién en el trabajo se ha dis-
tribuido entre los denominados factores individuales (que inclu-
ye rasgos, competencias y caracteristicas relativamente
estables de la personalidad), y los llamados factores situacio-
nales (que comprenden caracteristicas de la tarea, percepcio-
nes de rol y clima organizacional, y préacticas
organizacionales). Partiendo de esta clasificacion, el andlisis

FIGURA 3
FRECUENCIA DE LOS ESTUDIOS EN FUNCION DEL
CONTINENTE/REGION
Africa
Oceania 2% América del
Europa 2% Norte
23% 25%

Asia
50%
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del portfolio bibliografico seleccionado mostrd que, en la ac-
tualidad son los factores situacionales los que han concentrado
el interés de los expertos. Posiblemente, impulsados por hallaz-
gos previos que subrayaron una capacidad explicativa supe-
rior por parte de estas variables (Brown, 1996; Rabinowitz &
Hall, 1977; Saal, 1978). En este sentido, la investigacién con-
temporanea ha subrayado la influencia significativa de la cul-
tura y el clima organizacional (expresados a través de sus
précticas de gerenciamiento de los recursos humanos, sus valo-
res y las conductas de sus lideres), antes que de las disposicio-
nes estables de la personalidad (Akinbobola & Bamigbola,
2017; Hassan, 2014; Lambert et al., 2016; Lambert et al.,
2017). En efecto, durante el periodo analizado apenas unos
pocos estudios (Fu, 2015; Lin & Hsu, 2015; Shrestha & Rojan,
2016) se han abocado a explorar el rol de caracteristicas indi-
viduales; circunscribiéndose al andlisis de los recursos psicolé-
gicos y las competencias emocionales.

En lo que respecta a sus consecuencias, la evidencia empirica
reciente muestra que contar con empleados implicados con sus
trabajos supone para las organizaciones disponer de miem-
bros emocionalmente més comprometidos e identificados, dis-
puestos a esforzarse mas allé de los requerimientos de su
funcién, y capaces de sostener altos estandares de rendimien-
to. Para los empleados, en tanto, la implicacién con su trabajo
supone menores niveles de estrés y agotamiento emocional,
allanando el terreno para el desarrollo de otras actitudes posi-
tivas, tales como la satisfaccion laboral y con la vida (Bayrak-
tar et al., 2017; Hermawati & Mas, 2017; Jayawardana et al.,
2013; Konradt & Garbers, 2016).

En lo que hace a las caracteristicas de la investigacién recien-
te, del andlisis de la bibliografia consultada se desprende que,
con notables excepciones (Konradt & Garbers, 2016; Shantz et
al., 2016; Tan & Chou, 2017; Zopidtis et al., 2014), los estu-
dios se han enmarcado en estrategias no experimentales de
corte transversal; han analizado distintas muestras de trabaja-
dores y; se han ejecutado en contextos socioculturales diversos.
En este sentido, las investigaciones asidticas y norteamericanas
sobresalen por su prevalencia; en tanto que, no se han identifi-
cado estudios que reflejen la realidad latinoamericana.

Como toda investigacién, el presente estudio no esté exento
de limitaciones. En este sentido, su principal cuestionamiento
posiblemente sea el hecho que, dados los criterios de inclusién
y exclusion establecidos la muestra de articulos analizada es
parcial y limitada representado, por ello, tan sélo una porcion
de la literatura sobre el tema. Para superar esta limitacion seria
importante que futuros estudios documentales consideren el
andlisis de otras comunicaciones cientificas (por ejemplo, actas
de congresos, libros, capitulos, etc.) y de publicaciones en idio-
mas diversos a los aqui considerados. Asimismo, que apelen a
ofras bases cientificas y a recursos complementarios con miras
a identificar investigaciones no publicadas, asi como a autores
especialistas en la temética.

Més dllé de sus limitaciones, el presente estudio realiza una
contribucién genuina a la literatura organizacional, siendo posi-
ble identificar algunas implicancias précticas para el conoci-
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miento, la investigacion y la préctica profesional. En este sentido,
el recorrido realizado en estas péginas contribuye al conoci-
miento al precisar conceptualmente el constructo, y al esclarecer
sus diferencias con otros conceptos de la red nomolégica de la
psicologia organizacional. Asimismo, a partir del andlisis de lite-
ratura especifica este articulo brinda una actualizacién y puesta
al dia sobre la implicacién en el trabajo, que permite aproximar-
se de modo riguroso a este objeto de estudio.

La sistematizacién de los articulos que aqui se presenta ofre-
ce una visién de conjunto de las evidencias cienfificas mas re-
cientes sobre esta problemética pudiendo erigirse, entonces, en
un material de consulta para los profesionales e investigadores
interesados en esta temdtica. En efecto, la revision bibliogréfi-
ca desarrollada puede aproximar a especialistas y gestores de
recursos humanos al conocimiento de un nuevo recurso perso-
nal més allé del compromiso y el engagement. Recurso que,
dadas sus probadas consecuencias positivas sobre el desempe-
fio y bienestar de las personas, reclama el disefio e implemen-
tacién de infervenciones y estrategias organizacionales que
garanticen su desarrollo.

Por tratarse de un trabajo de carécter exploratorio-descripti-
vo el estudio realizado recoge las principales tendencias que
han caracterizado a la investigacién publicada, posibilitando
identificar vacios en el conocimiento, cuestiones controversiales
y hallazgos ratificados sobre los cuales edificar la investigacion
venidera. Al respecto, si bien se ha avanzado mucho en la
comprensiéon de la implicacién en el trabajo, aon quedan va-
rias lagunas que ameritan continuar investigando. Del recorri-
do realizado se desprenden algunas direcciones para futuros
estudios en la temética:

chondar el estudio de sus predictores, indagando sus relaciones
con variables novedosas y diversas a las clésicamente estudiadas

explorar los posibles mecanismos mediadores y/o moderado-
res en las relaciones entre antecedentes y consecuencias de la
implicacién.

profundizar el estudio de las consecuencias indagando el po-
sible “lado oscuro” de la implicacién; vale decir si, bajo ciertas
condiciones se asocia a fenémenos potencialmente dafiinos
(por ejemplo, adiccién al trabaijo).

chondar el andlisis de su intervencién como tercera variable
en el marco de modelos multicausales de mediacién moderada
o moderacién mediada.

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

El presente trabajo tiene como desiderdtum final contrarrestar
la ambigiedad que caracterizé la primera etapa de investiga-
cion en la temdtica, dejando establecido que se estd frente a
un constructo con estatus independiente. En este sentido, la evi-
dencia empirica (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 implicacién en el trabaijo, tal como es con-
ceptualizado y operacionalizado por Kanungo (1982) es un
concepto teérica y empiricamente distinguible en el espacio
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psicolégico. De este modo, legos y académicos disponen de un
constructo para poder representar, analizar y evaluar el vincu-
lo de la persona con su trabajo, en una forma que ni el com-
promiso, ni el engagement, ni la pasién, etc. logran capturar.
Concretamente, la identificacién psicolégica con el trabajo es-
pecifico que desarrolla un individuo en un momento particular;
vale decir, el grado en que una persona esté cognitivamente
involucrada, ocupada e interesada en su trabajo actual.
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