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RESUMEN

La investigacion psicométrica de la Escala de Motivaciones Psicosociales tiene
como finalidad determinar la evidencia de validez de la escala de motivaciones
psicosociales en una muestra de 300 colaboradores, ambos sexos entre 18 a 50
afos de edad trabajando en 8 restaurantes del distrito de Trujillo. Su aplicacion es
individual y colectiva de 30 minutos, se distribuye en 3 partes, la primera presenta
Verdadero o Falso, la segunda parte el grado de importancia y la tercera parte cuan
satisfecho esté el trabajador. En cuanto, al resultado obtenido para la evidencia de
validez basada en estructura interna a través del analisis factorial confirmatorio
indica un (GFI), (AGFI), (SRMR), (NFI), (PNFI), con valores por debajo de .90. Se
hizo un segundo andlisis factorial confirmatorio retirando indices con carga
factoriales menor a .30, reportd indices de ajuste absoluto (GFI, AGFI, SRMR)
sobre .90; mientras que, los indices de (NFI), (PNFI) aun indican valores por debajo
de .90; en las cargas factoriales estandarizadas se obtuvo indices de .33 a .90 en
el factor Auto concepto/ Autoestima, en Aceptacion e Integracion social .34 a .71,
en el factor Reconocimiento de .35 a 88, en Autodesarrollo .31 a .69 y Poder .32 a
.73. La confiabilidad se realiz6 mediante el método de consistencia interna del
coeficiente omega; .634 a .824 en componente factor Autoestima/Auto concepto;
.611 a .722 en componente factor Aceptacion e Integracion; .582 a .807 en
componente factor Reconocimiento; .351 a .851 para componente factor

Autodesarrollo y .515 a .688 en componente factor poder.

Palabras clave: estructura interna, consistencia interna,
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ABSTRACT

The psychological investigation of the Psychosocial Motivation Scale has as
objective the evidence of the validity of the scale of psychosocial motivations in a
sample of 300 collaborators of both sexes between 18 and 50 years of age who
work in 8 restaurants of the city of Trujillo, the results obtained for the validity
evidence based on the internal structure through confirmatory factor analysis reports
(GFI), (AGFI), (SRMR), (NFI), (PNFI), with values below .90. In the second
confirmatory factor analysis by removing indices with factor loadings of less than
.30, it reported (GFI, AGFI, SRMR) on .90, while the (NFI) and (PNFI), continue to
report values below .90; in terms of standardized factorial loads in indices of .33 to
.90 in the self-concept / self-esteem factor, for Acceptance and Social Integration
from .34 to .71, in the Recognition factor of .35 to 88, in Self-development of .31 a
.69 and Power of .32 to .73. Reliability was carried out using the method of internal
consistency of the omega coefficient, of .634 to .824 in the components of the self-
esteem factor / Auto concept; .611 to .722 in the components of the acceptance and
integration factor; .582 to .807 in the components of the recognition factor; .351 to

.851 for the factor components; .515 to .688 in the components of the power factor.

Key words: Validity, internal consistency, psychosocial motivations, restaurants.
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INTRODUCCION
1.1 Realidad Problematica

La motivacion es una palabra muy amplia que divide a muchos aspectos de
la investigacion desde el area clinica, educativa hasta el interés por el area de
la psicologia organizacional con la presencia de colaboradores que
demuestran escasa productividad, rendimiento y un pobre desempefio laboral
a causa de la falta de motivacion, manifestado en sus actividades laborales;
aunque con el tiempo han entendido que el recurso humano mas importante
dentro de las organizaciones son los trabajadores, quienes conforman y

constituyen una empresa.

Un trabajador, al sentirse motivado canaliza sus energias adoptando un
comportamiento, una actitud positiva para ser capaz de alcanzar y lograr sus
objetivos. La persona encargada de seguir motivando a sus trabajadores es
alta direccion con la finalidad de identificar cuando la empresa al igual que sus
colaboradores no estan siguiendo el camino del compromiso ni el logro de los
objetivos (Lopez, 2005), contrastado con una evaluaciéon de clima y cultura
organizacional, trae como consecuencia un desnivel en el desempefio laboral

del trabajador.

Al tener en cuenta que, al agregar un sistema de recompensas incrementa su
motivacion, ejerce en los trabajadores presién para obtener resultados a
mediano y largo plazo logrando la motivacion, orgullo de su puesto de trabajo
al identificar que su empresa se preocupa por él; sobre todo al implementar
estrategias con la oportunidad de aprender nuevos conocimientos para
mejorar su estilo de vida personal y laboral. De modo que, el &rea de Recursos
Humanos, se convierte en el pilar del trabajador al ser considerado como

talento humano y el recurso mas importante dentro de las organizaciones.

En cuanto a la tension del individuo al realizar esfuerzo con la oportunidad de
alcanzar sus metas y objetivos conduce a un comportamiento que trae
consigo consecuencias positivas 0 negativas segun sus necesidades; es mas

la motivacién de los trabajadores es un factor indispensable para el logro de
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los objetivos de la empresa, identificando su desempefio y la forma de
desarrollar sus actividades para determinar lo que le motiva al trabajador que
puede ser complejo, ya que existen factores influyentes por cubrir sus
necesidades econdmicas hasta sus necesidades basicas; con ello atribuye a
la implementacion de capacitaciones que alienten al personal a desarrollarse

profesionalmente.

Al mencionar motivacion, Bisquerra (2000, citado en Naranjo, 2009) sefiala

que:

“La motivacién es un constructo tedrico hipotético que designa un
proceso complejo que causa la conducta e intervienen mdultiples
variables; biolégicas y adquiridas que influyen en la activacion (accion),
direccionalidad (objetivo), intensidad (mantenimiento) y coordinacion

del comportamiento encaminado a lograr determinadas metas” (p. 165).

Estas van cambiando “por las percepciones que los sujetos tienen de si
mismos y por las tareas a las que se tienen que enfrentar.” (Herrera, Ramirez,
Roa y Herrera, 2004 citado en Naranjo, 2009, p.5) al comportarse como un
ser sociable y comunicativo se identifica en sus motivaciones psicosociales
una de sus necesidades basicas como el pertenecer y relacionarse con

diferentes grupos sociales. (Sanz, 2012 citado en Ovalle, 2016).

Mientras que, Lewin (1938) manifiesta que tendrd su propia interpretacion,
valor y significado de acuerdo a lo que aprendi6 dentro de su contexto social
desde el punto de vista laboral necesario para que un colaborador se
encuentre motivado a través de los premios/incentivos y castigos de la
empresa (Hellriegel, Jackson, Slocum, 2009). Existen diferencias entre
motivadores y motivaciones; al referirse a motivadores, la persona logra un
mejor desempefio influenciado por las recompensas e incentivos hacia la
conducta de la persona; mientras que, las motivaciones es el deseo del
individuo lo que lleva de su conducta al logro de los objetivos de la

organizacién. (Garcia, 2008, citado en Naranjo, 2009).
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Por otro lado, existen motivos psicosociales, que determinan aspectos del ser
humano en relacion a su entorno; el primero es denominado Afiliacion, hace
referencia a personas que estan preocupadas por mantener una relacion
positiva con los demas; Pertenencia de grupo, es la necesidad de pertenecer
y ser considerado como miembro del grupo; Estima, es el aprecio y respeto
de los demés; Reconocimiento Social, es la aprobacion del grupo de trabajo;
Autoestima, la valoracion personal acerca de si mismo; Realizacion, una
necesidad de desarrollar continuamente las capacidades propias y el sentirse
creativo en el sentido mas amplio; Iniciativa, es la necesidad de llevar a cabo
proyectos personales; Logro, es el deseo de alcanzar algun resultado por
excelencia superandose a si mismo y a otros; Poder, personas que estan
emocionalmente preocupadas por conseguir o mantener normas que permitan
influir sobre otras personas y Seguridad, es la busqueda de la estabilidad en
relaciones afectuosas y en la actividad profesional. (Fernandez, 1987).

Con respecto a una investigacion realizada con el objetivo de conocer los
factores de motivacion laboral en el area administrativa en una empresa de
ventas, se obtuvieron resultados de los factores motivaciones del personal y
se indic6 que el factor salud, capacitacion y educacion son las mas
predominantes. (Guzman, 2007, citado en Mora, 2016). Segun cifras de la
Companiia Edenred publicadas en el afio 2016 en Espafia, los colaboradores
sienten que no son tomados en cuenta por la organizacion al considerar que
aun deberian involucrarse mas con la empresa si tomaran en cuenta sus
éxitos y asi premiar a los colaboradores (Remica Empleo, 2016). De acuerdo
a una investigacion realizada por Gonzales (2014) en una empresa automotriz
en la ciudad de Lima, se encontr6 que la mayoria de los colaboradores se
sienten motivados por sus buenas relaciones sociales con sus colegas de
trabajo y en ocasiones por sus jefes, mientras que la minoria de los
colaboradores no se sienten motivados ni por sus colegas ni por sus jefes del

trabajo.
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Asi mismo, en el Peru se encontré que los colaboradores no se sienten felices
en sus trabajos al no ser tomados en cuenta sus ideas y opiniones. Sin
embargo, se establece que no tienen el apoyo necesario en su empresa, que
de acuerdo a sus salarios la mayoria considera que el sueldo es bajo. Ante
ello, se realiz6 un estudio, de como motivar a los trabajadores y se hall6 que
son los reconocimientos los que ayudan a incentivar su trabajo, seguido de
capacitaciones, una buena comunicacion, un buen trato en el trabajo y un

aumento de sueldo. (Diario Gestion, 2014).

En la Libertad, distrito de Trujillo, las vacantes para puestos de trabajo en
empresas privadas siguen en aumento mes a mes, en servicios de almacenes,
transportes, comunicaciones, comercio e industria; resultados que favorece a
los trabajadores al motivarse a postular a innumerables puestos de trabajo.
(Banco Central de Reserva, 2015). No obstante, a nivel local no se evidencio
resultados en el rubro de restaurantes para lo cual se obtendra datos
resaltantes que promuevan futuras investigaciones. Estas cifras ponen en
manifiesto la importancia de la motivacion en el contexto de las
organizaciones al ser una fuerza interna que modifica el comportamiento y
gue permite a la persona actuar para alcanzar sus metas. (Hernandez y Prieto,
2002, citados en Ramirez 2015).

La finalidad de realizar la investigacién de Motivaciones Psicosociales y tomar
como poblacioén a trabajadores en restaurantes del distrito de Trujillo se debe
a la escasa informacion encontrada sobre este tipo de poblacion en el rubro
con la presencia de posibles indicadores psicosociales y motivacionales
segun la prueba de Fernandez Seara; causado por sus turnos de trabajo que
sobrepasan horas laborales, horas extras realizadas, feriados trabajados -

retribuidos y/o el trabajo forzado. (Claros, 2013).
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Consecuentemente, resulta imprescindible tener un instrumento adaptado en
la ciudad de Trujillo que permita, en un futuro identificar los factores de la
motivacion psicosocial en los trabajadores, considerando que se trata de un
punto muy importante para determinar la motivacion y el desempeiio del
trabajador, permitiendo conocer lo que ocasiona su desmotivacion, entre ello
los jefes al generar un desagradable ambiente laboral, provocando el
desinterés en el trabajo afectando el logro de sus metas con la falta de energia
y los conflictos con los compafieros desfavoreciendo a la empresa con el
ausentismo, rotacion de personal, renuncias voluntarias con pérdidas de
dinero, sobre todo el tiempo al reclutar y seleccionar a un nuevo personal.
(Fernandez, 1987).

Es por ello, necesario contar con instrumentos que midan la motivacion laboral
como se evidencia en la Escala de Motivacion para Adultos EM1, basado en
el Modelo de McClelland, el cual consta de 62 items con cuatro dimensiones
motivacionales; como poder, logro, filiacibn y reconocimiento en una
poblacion de adultos. Se sometié a un andlisis de componentes de rotacién
varimax, correlacion de inter factores y una validez externa del CMT de Toro
y el MPS de Fernandez. Las correlaciones con el CMT y MPS sélo fueron
considerables (.5) del mismo modo en la evaluacion del re test en cuanto a
las correlaciones con la edad y el nivel educativo. El estrato solo fue promedio;
mientras que, la presencia de correlacién de sexo no fue significativa. Sin
embargo, una de sus desventajas fue la adaptacion en Colombia, segun el
mismo podria haber dificultades en su prediccién segun las condiciones
transculturales. (Alvarez, 2012).

Otro instrumento es el Cuestionario de Motivacién por el Trabajo (CMT) de
Toro elaborado en 1998, con 75 items; mide 15 factores de motivaciéon dentro
de tres dimensiones de motivacion laboral. Se basa en diferentes teorias
propuestas por autores (Maslow, Mc Clelland, etc.) pero su desventaja es el
tiempo al tomar en cuenta datos de la historia personal del colaborador y las
correlaciones negativas cercanas a cero entre los factores que componen el

instrumento. (Toro, 1998).
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En la Escala de Motivacion en el Trabajo (R - MAWS), desarrollada por Gagné
et al. (2015). Se encontrd problemas con la consistencia interna de la sub
escalas y con los items (19). Se evidencia un Alfa de Cronbach de .50, con
una escala de Likert de 7 opciones de respuesta (Totalmente en desacuerdo
— Totalmente de Acuerdo). En la validez se hallaron correlaciones negativas
en la mayoria de las 5 sub escalas y las otras restantes se encontraron
correlaciones no aceptables. Actualmente, el instrumento no guarda relaciéon
con las caracteristicas sociales al utilizar la teoria de auto determinacién como

un enfoque hacia la motivaciéon humana y la personalidad. (Castillo, 2014).

Las pruebas anteriormente mencionadas no guardan relacién con la variable
que se pretende medir en nuestra investigacion, es decir no cumple con los
requisitos para determinar la Motivacion Psicosocial en los trabajadores del

Distrito de Trujillo.

En vista de ello, la prueba que sera parte de la investigacion se denominada
Escala de Motivaciones Psicosociales (MPS), por el autor Fernandez Seara,
establece que consta de 173 items. EvalGa 6 factores y cinco componentes
de motivaciones psicosociales con una distribucion de 3 partes. En la primera
parte es necesario marcar Verdadero y Falso, en la segunda parte la persona
debera evaluar cada enunciado segun el grado de importancia y por ultimo,
en la tercera parte, se determina cuan satisfecho se encuentra el colaborador
con su trabajo en relacion a su vida personal. Otras de las caracteristicas es
la validez convergente con saturaciones superiores a .30 con una confiabilidad

de .90 muy adecuada.
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La composicion de los items es comprensible, coherente que se ajusta al
lenguaje del contexto, disefiado para predecir el comportamiento futuro del
trabajador en el ambito laboral, ademas el conocer la importancia de los
motivos psicosociales para definir el rango de incentivos y el nivel de
satisfaccion observando el nivel del rendimiento de ejecucion del propio
colaborador en el ambito laboral. (Fernandez, 1987, citado en Wilfredo, 2002).
Al ser construida en Espafia, se considera una ventaja relevante el idioma
para su adaptacion, la presencia de items dicotomicos, evaluando el grado de
importancia y la satisfaccion respecto a las caracteristicas de su puesto de
trabajo, tomando como referencia su contexto social, por tal motivo y de
acuerdo a las fortalezas halladas, fue elegida para su adaptacion en el distrito

de Truijillo.

Finalmente, es motivo suficiente impulsar alin mas la investigacion al tener
como finalidad, evidenciar la validez y confiabilidad de la adaptacion del
instrumento original, Escala de Motivaciones Psicosociales en la realidad
problematica del distrito de Trujillo al determinar a través de procedimientos
estadisticos el hallazgo de los resultados y asi poder identificar en un futuro
su aplicacion de la prueba original para un posible planteamiento en el &mbito

laboral.
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1.2 Trabajos Previos

Ferndndez (1987, citado en Espinoza, 2016) realizd una investigacion que
tuvo como objetivo determinar las propiedades psicométricas de la Escala de
Motivaciones Psicosociales, en una muestra ascendente a 847 colaboradores
de los cuales 582 fueron varones y 265 mujeres, entre las edades de 18 a 70
anos respectivamente, siendo la edad media de 34.93. El disefio de
investigacion fue psicométrico. Segun las conclusiones del estudio, las
evidencia de validez se realiz6 mediante el analisis factorial exploratorio y
convergente, cuyas cargas factoriales son superiores a .30, mientras que para
la confiabilidad se utiliz6 dos procedimientos de consistencia interna para
consegquir la fiabilidad de la escala, en el primer proceso se utilizo el pre testy
post test dando como resultado un factor mas bajo y mas alto en ejecucion de
poder y autodesarrollo 0.53 y 0.83 respectivamente y por ultimo se utilizé la
correlacion de dos mitades para distinguir los nimeros pares e impares que,
del mismo modo se obtuvieron factores bajos y altos, en cuanto a poder y
auto desarrollo de ejecucién con .52y .71 a través de la férmula de Spearman
Brown. Sin embargo, los componentes con mayor puntaje fueron activacion,

expectativa, incentivo y satisfaccion.

Espinoza (2016) en su tesis tuvo como objetivo determinar las propiedades
psicométricas de la escala sobre motivaciones psicosociales — MPS en una
muestra de 161 trabajadores en colegios de la ciudad de Chimbote. En su
investigacion determina la validez a través del andlisis item — test corregido
con un valor minimo de .20, asimismo, se tuvo en cuenta el nivel de
significancia de .95 con un margen de error del 5% y una consistencia interna

de .86 a través del Alfa de Cronbach.

La prueba original de Fernandez Seara en 1987 fue estandarizada por el
psicologo Carlos Velasquez en 1997 en Peru, se demostré que existen datos
con puntajes alto y bajos, la puntuacion menor al centil 25 es de (1 a 24) y
mayor al centil 75 (76 a mas), considerados como puntajes promedio los
cantiles 25 y 75, en cuanto a la confiabilidad presenta un resultado de .95,

ademas, se presenta indices de consistencia interna con dos procedimientos,
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test — retest con 15 a 20 dias, con una correlacion de dos mitades pares —
impares, la correlacion posterior al indice con la formula de Spearman Brown
evidencia indices menos inconsistentes con el procedimiento de pares —
impares; en cuanto a la validez de la prueba, Fernandez us6 dos

procedimientos, composicion factorial y validez divergente. (Zaldivar, 2016).

1.3 Teorias relacionadas con el tema

La Motivacion en 1920 hasta 1960, se relaciond con la investigacion
experimental que surge desde la conducta, el instinto y el impulso del ser
humano hacia los factores determinantes sobre la motivacion. En 1960,
surgieron las teorias cognitivas; entre ellas se centra la percepcion sobre la
motivacion basado en el aprendizaje al tener relacién con el rendimiento y la
vida personal, es por ello que, se afiade la teoria de logro de Atknison al referir
que el ser humano presenta expectativas de llegar a alcanzar una meta
tomando en cuenta sus cualidades como persona. Desde 1970 hasta la
actualidad la teoria de la cognicién es la mas destacada segun la importancia
de la historia. (Herrera et.al. 2004 citado en Naranjo, 2009). Segun, Naranjo
(2009) refiere que “El sistema cognitivo es el que recibe y envia informacion a
otros aspectos como el afectivo, comportamental y fisiol6gico” (p.161), es aqui
que la persona demuestra su esfuerzo, dedicacion, sus habilidades de
conocimientos y destrezas para realizar sus labores motivandose a alcanzar

una meta. (Vroom y Deci, 1979).

Mientras que, la teoria de McClelland guarda relacién con los factores que
propone Fernandez Seara en su prueba tales como la necesidad de Logro, al
dar solucion a sus problemas, su orientacion a metas determinadas y el ser
capaz de tomar riesgos para tener éxito. (Garcia, 2008). Necesidad de Poder,
se orienta al dominio y sumisién, personas que controlan sobre otras al
expresar sus habilidades para lograr metas. Y en cuanto a la necesidad de
Afiliacion, son aquellas personas que dan importancia a las situaciones al
compartir y tener en comun el ser aceptado interactuando con su entorno
social. (McClelland, 1918).
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En la actualidad, en el mundo de las empresas, la cultura de las relaciones
sociales genera un conocimiento con atribucién social al implementar ideas
nuevas sobre el equipo de trabajo para generar experiencias en el ser humano
(Parker,1997) aungue no necesariamente tiene que ver con el conocimiento,
las emociones y las experiencias sino también, involucra un enfoque mas
amplio que emociones ya que, se relacionan con la cultura, politica,
organizaciéon funcionalista hasta la propia teoria de psicologia social

psicolégica. (Gardner, 1987 citado en Spector, 2005).

Es por ello que, se considera a la psicologia social psicolégica la rama con
mayor relacion a la motivacion psicosocial como ciencia al estudiar no solo la
mente sino también, al observar la conducta del ser humano con el tiempo y
con los cambios en la historia social (Kuhn, 1947) con un nuevo paradigma
del ser humano que puede presentar problemas en su interaccion hombre y

su medio.

Las teorias clasicas de la motivacion sirvieron como base para que Fernandez
(1987) postule a su propia teoria, tal y como lo sefiala Sanz (2012, citado en
Ovalle, 2016) al referir que, las motivaciones psicosociales estan presentes
en las personas, pues al ser social y comunicativo le corresponden las
necesidades basicas que manifiestan por naturaleza al formar parte de los
diferentes grupos sociales para satisfacer sus necesidades en su ambito
social. (Green, 1995, citado en Ovalle, 2016).

Basandose en la Teoria de las Motivaciones Psicosociales, propuesta por el
autor Fernandez (1987) sefala que, las motivaciones psicosociales son un
proceso complejo que incluyen componentes subjetivos; tales como los
estados de necesidad, activacion, aspiraciones, expectativas, satisfaccion y
valoracion de incentivos; mientras que, estan los objetivos tales como
incentivos y ejecucion juegan un papel importante sobre el comportamiento
de la persona al establecer con su teoria que la motivacion abarca el contexto
social, es decir presentan cambios desde el aspecto psicologico hasta el

comportamiento con el fin de adaptarse a su medio.
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Ademas, refiere que existen factores psicosociales que determinan la
motivaciones tales como Autoestima / Auto concepto, esta relacionada con la
valoracion personal y la confianza de si mismo. En el factor Aceptacion e
Integracién social, evalia relaciones emocionales al estar rodeada de
personas, acepta a la gente con facilidad, se esfuerza por hacer y conocer
nuevas personas. El factor Reconocimiento social, el sujeto busca aprobacion
social, estima de parte de los demas tanto por sus esfuerzos como valor

personal y profesional para una aprobacién social.

En el factor Autodesarrollo, refiere que es la necesidad de realizar proyectos,
el proponerse metas para conseguir logros en la vida que incluyen motivos de
logro y realizacion. En el factor Poder, es la preocupacién excesiva por
conseguir prestigio y éxito profesional en las personas, sobre todo el estar
dispuesto a obtenerlo a través del dinero, anhelando obtener algin estatus
para dominar a los demas y en el factor Seguridad, hace referencia el obtener
equilibrio mental en el ambito de la familia, trabajo y en lo social o de lo
contrario puede presentarse inestabilidad laboral, problemas en la familia y
baja autoestima. (Fernandez, 1987).

Como consecuencia, los factores psicosociales ocasionan en los
colaboradores alteraciones en su comportamiento, afectando su contexto
social dirigido hacia una insatisfaccion laboral presentdndose con una baja
productividad y rendimiento con deterioro de sus actividades en el trabajo, en
su estado psicolégico, fisico y psicosocial (Cortés,2007, citado en
Ovalle,2016) consecuente con efectos psicosociales tales como el
ausentismo, los accidentes en el trabajo, la insatisfaccion del propio
colaborador con un cambio en el clima laboral; asi también, manifestando
dificultades con su familia y entorno social. (Llaneza, 2007 citado en Ovalle,
2016). En situaciones complicadas la presencia de cambios de conducta se
agrava con psicopatologias que perjudican la salud de los colaboradores
manifestandose como fatiga, desequilibrio emocional, estado de &animo
voluble, ausencia de suefio, estrés, exceso de cansancio que impide

adaptarse a su medio con deterioro en la actividad mental. (Fernandez, 2010).
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Sin embargo, el autor propone que cada factor presenta su propio
componente de medida de la conducta, se encuentra el nivel de activacion
motivacional; se considera como factor motivante la conducta que lleva de la
accion a un estado de alerta que define el comportamiento en consecuencia
de sus actos. En el nivel de expectativa, es la anticipacion cognitiva
(percepcion) de parte del sujeto con la probabilidad de alcanzar el éxito. En el
nivel de ejecucion, es la cantidad de esfuerzo que la persona pone en practica
por alcanzar una meta, ademas tiene relacion con el nivel de activacion
motivacional. En incentivos; son reforzadores que poseen valor funcional para
el sujeto y motivan el comportamiento de los colaboradores, por ejemplo, el
salario, ascensos, condiciones ambientales del trabajo, etc. Y en el nivel de
satisfaccion, se refiere al grado en que los incentivos superan el nivel de
aspiraciones y que el individuo juzga como adecuado o inadecuado.
(Fernandez, 1987 citado en Wilfredo, 2002).

1.4 Formulacion del problema
¢ Qué evidencias de validez existe de la escala motivaciones psicosociales
en colaboradores de los restaurantes del distrito de Truijillo?

1.5 Justificacion del estudio

La adaptacion del instrumento, servirA para evidenciar la validez y la
confiabilidad de la prueba en los colaboradores del distrito de Trujillo siendo
relevante para la comunidad cientifica psicolégica por su alcance, ya que al
contar con un instrumento validado que mida motivaciones psicosociales,
favorecera a futuras investigaciones al ser adaptada por primera vez en la
ciudad y permitira a futuros investigadores el identificar si las evidencias
hechas a partir del instrumento resultan ser adecuadas; por consiguiente,
desarrollar planes de mejora que tendran alcance en las empresas para el
beneficio de la misma, como del propio colaborador al incrementar su

productividad y su buen desempeiio.
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Debido a que, en el contexto de las organizaciones solo se identifica la
motivacion laboral, lo que se quiere es profundizar en los factores y
componentes psicosociales influyentes en la motivacion del propio
colaborador. Es por ello que, los resultados del presente trabajo contribuyen
con el avance teorico a partir de hallazgos empiricos, debido a la escasa
informacion de motivaciones psicosociales otorgandole la importancia a la

teoria propuesta y definida por Fernandez Seara.

En un futuro se podran realizar nuevos estudios sobre la variable y asi poder
determinar las adaptaciones en diversos lugares con una realidad
problematica diferente a la investigacién psicométrica, que resulta favorable
el fusionar la variable con otras pruebas y/o estudios correlacionales dandole

hincapié al rol de la Psicologia en las organizaciones.

Finalmente, esta investigacion se establecera como antecedente para futuras
investigaciones en empresas contribuyendo al desarrollo de la comunidad

cientifica.

1.6 Objetivos
1.6.1 General

Determinar la evidencia de validez de la Escala de motivaciones

psicosociales en colaboradores de los restaurantes del distrito de Trujillo.
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1.6.2 Especificos

Determinar las evidencias de validez basadas en la estructura interna por
medio del analisis factorial confirmatorio de la Escala de motivaciones

psicosociales en colaboradores de los restaurantes de la ciudad de Trujillo.

Determinar la confiabilidad por consistencia interna de la Escala de
motivaciones psicosociales en colaboradores de los restaurantes de la

ciudad de Trujillo.

METODO
2.1 Disefio de Investigacién

En el presente estudio se realizé el disefio instrumental, por Montero y Ledn
(2007) quienes refieren que “los estudios encaminados al desarrollo de
pruebas y aparatos, incluyendo tanto el disefio o adaptacion como el estudio

de las propiedades psicométricas de los mismos” (p.856).
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DEFINICION DEFINICION ESCALA
VARIABLE CONCEPTU DIMENSIO INDICADORES DE
AL OPERACIO NES MEDICION
NAL
Motivacion “Las Se asume la Activa | Expect | Ejecu | Incen | Satisf
_ , motivaciones TRy . i i o i o
Psicosocial | psicosociales definicion | aytoestima /| " ativa | cion | tivo ) accio
. n
de medida
sonun en funcion a Auto 6,12,16, |57,63,61, | 89,91,9 | 128,13 | 148,15
proceso 18,27,3 67 5,97, 2,138, 4,160, Nominal
Compllejo que | las Concepto | 93336 |69,72,76, | 101,10 |143,1 |168,1
incluyen puntuacione 4246,49 |79, 7,114, |46,14 |69,17 i
componentes | o o idas (Ao) ,50 81,82 118 7 0 Ordinal
subjetivos, es
decir los en la escala
estados de de
necesidad, Motivacione | Aceptacion |1,7,13,19 | 52,58,64, | 84,90,9 | 127,12 | 154,15
aspiraciones, s e 25, 70, 6,102 8,129, 9,161,
expectativas, . . Integracion | 31,37:43,|73,788 | 108,11 | 130,1 | 1621
valoracién de | Psicosociale (As) 47, 1,83 4,121, | 31,13 | 72,17
incentivosy | s (1987) 50,51 123 2 3
los objetivos, Reconocim | 2,8,14,20 | 53,59,64, | 84,85,9 | 127,12 | 148,14
y la ejecucion iento 25, 65, 1,90, | 9,130, | 9,155,1
que juegan (Rs) 26,32,38, | 71,75,7 97,10 131,13 71
un poderoso 44, 9,82 3109 3,134, | 156,15
papel en la 47,48 135,1 8,163,1
conducta 36,14 69
humana”(Fen 0,144 164,1
andez,1987, 65,16
2,3,4,10, | 54,61,67, | 87,93,9 | 127,12 | 149,15
Autodesarr | 12,15 70 9,102 |8,133,1 | 0,151,1
ollo 16,22,2 | 74,77,7 |10511 |34 55
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(Ad) 8,34,40 8,80,82 1,116,1 | 135,13 | 156,15
20 6,137,1 | 7,158,1
122,1 39 63
24,12 140,1 164,1
6 41,14 65,16
2,143 6,168
3,5,11,17 | 56,61,62, | 88,94,1 | 127,13 | 148,15
Poder 23 66,68 00,106 | 3,135,1 | 2,153,1
(Po) 24,29,3 78,79,8 112,1 38 66
2,35,41 2 17,12 144,1 168,1
45 4 45 69
6,12,16, | 57,63,61, | 89,91,9 | 128,13 | 148,15
Seguridad 18,27,3 67 5,97, 2,138, 4,160,
(Se) 0,33,36 69,72,76, | 101,10 | 1431 168,1
4246,49 | 79, 7,113,1 | 46,14 69,17
,50 81,82 14, 7 0

118
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2.3 Poblacion

Se aplicd a una poblacion accesible que, segun Arias (2012), considera que
“también es llamada una poblaciéon muestreada, es decir, la porcion finita de
la poblacion objetivo a la que realmente se tiene acceso y de la cual se extrae
una muestra representativa” (p. 40). La poblacion se eligié de acuerdo a la
cantidad de trabajadores que pertenecen a los restaurantes del distrito de
Trujillo, entre ellos se diferencian los restaurantes ubicados en casas como

negocio propio de los restaurantes reconocidos en centros comerciales.

Muestra

Se trabajé con un muestreo no probabilistico que no depende de las
probabilidades, sino de las causas que estén relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion o de la persona, no presenta procedimiento
mecanico ni formula, sélo depende de la toma de decisiones del investigador
y de la eleccion de las muestras que se regiran en criterios de la investigacion.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)

El muestreo fue por conveniencia, que se toma como poblacién accesible a
300 colaboradores de los restaurantes del distrito de Truijillo, que de 200 casos
a mas, es suficiente para la mayor parte de los andlisis descriptivos y

psicométricos de los items (MacCallum et al. 1999 citado en Lloret, 2014)

CRITERIOS DE SELECCION

Criterios de Inclusién

Se considera a trabajadores que firmaron el consentimiento informado,
mayores de 18 afios de edad de ambos sexos que se encuentren laborando
con tres meses de ingreso en las diferentes areas de la empresa y que
voluntariamente acepten participar de la investigacion.

Criterios de Exclusion

Trabajadores que no colaboran y se resisten a participar, personas que no
contestan todas las preguntas, con alguna discapacidad visual - auditiva,

restaurantes de negocio propio en casas y/o en algin establecimiento.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

La técnica utilizada fue la Evaluacion Psicométrica.

Respecto al instrumento, Fernandez (1987), es autor de la Escala de
Motivaciones Psicosociales (MPS). Su aplicacion es individual y colectiva con
un tiempo variable de 20 a 30 minutos, cuya finalidad es la evaluacion de seis
factores y cinco componentes de las motivaciones psicosociales en el mundo
laboral, consta de una distribucion de 3 partes, en la primera parte requiere
de marcar Verdadero y Falso, en la segunda parte se establece el grado de
importancia para la personay por ultimo, en la tercera parte se establece cuan
satisfecho se encuentra el colaborador con su trabajo en relacion a su vida

personal.

El material a utilizar es el manual, el cuadernillo, la hoja de respuestas y las
plantillas de correccion. Respecto a la evidencia de validez, se utiliz6 el
andlisis factorial exploratorio con cargas factoriales de 30 a 70 y una varianza
explicada del 53%, también se obtuvo la confiabilidad de 0.53 - 0.83, se utilizo
dos procedimientos, consistencia interna para la confiabilidad de la escala y

correlacion de dos mitades a través de Spearman Brown. (Fernandez, 1987).

2.5 Método de anélisis de datos

En el método de analisis de los datos se asignan como casos validos a las
respuestas de la Escala de Motivaciones Psicosociales (MPS), considerando
los criterios de seleccion. Se eligié que la prueba esté resuelta en su totalidad
para realizar la seriacion de las pruebas y el vaciado de datos en Excel 2016
del paquete informatico Microsoft Office 2016, exportando los datos del mismo
a IBM SPSS Statistics version 23 para realizar el proceso estadistico, donde
se utilizo la extension del AMOS 24 para hallar los indices de ajuste de bondad
a través del analisis factorial confirmatorio, reportando los indices de ajuste
absoluto, a través del método cuadrados minimo no ponderado por factor,
debido a la caracterizacion del instrumento, obteniendo como resultados para

el indice de bondad de ajustes (GFl), el indice de bondad de ajuste ajustado
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(AGFI), y residuo estandarizado cuadréatico medio (SRMR), en cuanto al indice
de ajuste comparativo, se obtuvo el normativo (CFl), y para el indice de ajuste
parsimonioso, por parsimonia (PNFI), en cuanto a sus puntos de corte segun
niveles, Escobedo, et al. (2016) sefiala que valores aceptables son a partir de
.90, sin embargo Pérez, Medrano y Sanchez (2013) considera valores
suficientes a partir de .95.

Por altimo, para hallar la confiabilidad por consistencia interna por medio del
coeficiente omega, se utiliz6 el software estadistico R version 3.4.3, estimando
la fiabilidad considerando un Bootstrap de 1000 para los intervalos de
confianza al 95%, constituyendo valores aceptables a partir de .70, y elevados
a partir de .90 (Campo y Oviedo, 2008).

2.6. Aspectos éticos

En la presente investigacion titulado “Evidencia de validez de la escala de
Motivaciones Psicosociales”, se trabajé con el consentimiento informado a
cada colaborador de los restaurantes del distrito de Truijillo; fue necesario
informarles que la investigacion tiene como finalidad obtener resultados
tomando en cuenta proteger la intimidad del colaborador previo a una vigente
normativa de proteccion de sus datos que se manejara de forma confidencial,
segun el Codigo de Etica Profesional de Psicélogo Peruano en el Titulo X,
sefala que las Actividades de investigacion en el Art. 84° y 87° aclara que,
debe existir un acuerdo justo, claro entre el investigador y el participante,
presentando confidencialidad de los datos obtenidos de la informacion que se
obtenga (Colegio de Psicologos del Per(,2013) al quedar en claro, se procede
a firmar con su autorizacion la aplicacién de la prueba para cumplir con la
finalidad del presente trabajo. Ademas, se anexara la hoja de solicitud de

permiso dirigido al jefe de area y/o asistente administrativo.
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Se observa, en la tabla 1, el analisis preliminar de los items, en que el item 2 presenta

una media baja (M=.107) y el item 128 posee una media alta (M=2.997). La

desviacion estandar oscila entre .309 y .787; asimismo, se aprecia en los items la

existencia de valores de asimetria y curtosis superiores a +/- 1.5, de lo cual se

concluye que presenta no-normalidad multivariada.

Tabla 1

Media, desviacion estandar, asimetria y curtosis (N=300)

ltems Media DE  Asimetria Curtosis
It2 107 309 2.561 4590
It4 587 493 -.354 -1.887
It6 633 483 -.556 -1.702
1t3 650 478 -632 -1.611
t16 600 491 -.410 -1.844
it28 283 451 966 -1.073
1t29 780 415 -1.359 -.155
1t30 423 495 312 -1.916
1t31 783 413 -1.382 -.090
1t32 423 495 312 -1.916
1t34 517 501 -.067 -2.009
1t35 T27 446 -1.022 -.961
1t36 517 501 -.067 -2.009
t37 753 432 -1.181 -.609
1t38 513 501 -.054 -2.011
1t40 520 500 -.080 -2.007
1t41 640 431 -.586 -1.667
1t43 700 459 -877 -1.239
it44 533 500 -134 -1.995
1t45 677 469 -.759 -1.433
1t46 613 438 -.468 -1.793
1t47 TJ37 441 -1.080 -.839
1t48 677 469 -759 -1.433
153 317 466 792 -1.382
157 390 439 453 -1.807
1t59 467 500 134 -1.995
161 443 498 229 -1.961
1t63 420 4594 326 -1.907
It65 457 499 A75 -1.983
67 540 499 -.161 -1.987
1t69 447 498 216 -1.967
it71 517 501 -.067 -2.009
t78 377 485 512 -1.750
its0 453 499 .188 -1.978
its2 427 495 .298 -1.924
itas 813 390 -1.616 617
its8 433 496 270 -1.940
1t39 750 434 -1.161 -.658
1t90 423 495 312 -1.916
1t91 733 443 -1.061 -.881
it93 670 471 - 727 -1.482
1t94 543 4989 - 175 -1.983
1tas 650 478 -.632 -1.611
1ta6 603 490 -.425 -1.832
a7 763 426 -1.245 -.452
1101 .703 458 -.895 -1.208
t105 707 456 -.912 -1.175

tems Media _DE __ Asimetria__Curiosis
1108 550 493 -.202 -1.972
111 633 483 -.556 -1.702
It114 570 496 -.284 -1.932
1127 2420 576 1.005 020
1128 2.997 430 -.009 1.391
128 2597 630 .706 -626
130 2897 560 -.031 101
131 2653 634 .568 -.761
1132 2827 615 21 -470
1133 2590 645 637 -.586
1134 2827 626 143 -537
11135 2643 651 516 -684
1136 2313 638 182 -621
1137 2620 641 542 -643
1138 2.787 665 270 -177
1139 2743 706 410 -937
1140 2793 672 271 -810
1141 2693 654 412 -729
11142 2690 644 395 -.704
1143 2660 .663 .506 -724
It144 2573 616 583 -.581
11145 2460 574 798 -.360
11146 2473 592 .834 -.286
11147 2463 651 1.175 037
1148 1.780 496 -.230 961
1149 2173 533 672 1.423
1151 2407 719 .358 -.082
11152 2443 754 -.042 -.347
1153 2330 .746 .256 -.151
1154 2417 738 165 -232
155 2323 678 144 -.098
1157 2453 655 425 -.091
1158 2430 678 A27 -.160
1160 2.377 .690 144 -134
1161 2497 711 518 -.228
1162 2480 769 .356 -.328
1163 2.467 636 277 -.157
1164 2353 705 301 -019
1165 2393 627 .368 -.003
1166 2.370 6389 414 077
1168 2.323 606 432 220
1169 2.330 .655 469 .265
1170 2240 592 657 919
71 2143 551 .665 1.655
172 1373 647 .499 828
73 1953 787 .910 .950

Nota: DE=Desviacion Estandar
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Se observa, en la tabla 2,que el andlisis factorial confirmatorio de la escala de Motivaciones psicosociales en colaboradores de
los restaurantes del distrito de Truijillo, se elabord por dimensiones compuesto por 5 factores cada una; asimismo, cabe sefialar
gue se realizé dos procedimientos; el primero con todos los items que componen las dimensiones, a través del método cuadrados
minimo no ponderados y el segundo andlisis factorial confirmatorio de cada una de las dimensiones que no se consideran los

items que presentan cargas factoriales menores a .30.

Tabla 2

indices de ajuste absoluto, ajuste comparativo y ajuste parsimonioso (N=272).

Dimensiones

Estructura propuesta por el Autor Nueva estructura
Ac(42 As(38 Rs(48 Ad(52 Po(38 Ac(27 As(20 Rs (33 Ad(32 Po (20
items) items) items) items) items) items) items) items) items) items)

indices de Ajuste

Ajuste Absoluto

GFl  Indice de bondad de ajuste .880 871 923 902 877 .948 937 .924 915 944
AGFI Indice de bondad de ajuste ajustado 866 855 915 893 831 938 919 912 .902 927
SRMR Residuo estandarizado cuadratico medio 0844 = = = 0815 0674 0720 0697 0742 0642

Ajuste Comparativo

NFI  indice de ajuste normado .748 .696 .706 698 673 .880 .844 .834 850 .833

Ajuste Parsimonioso

PNFI Indice de ajuste normado parsimonioso 703 650 696 668 627 .788 720 778 786 701

Nota: Ac=Autoestima/Autoconcepto; As=Aceptacion e integracion social: Rs=Reconocimiento; Ad=Autodesarrollo; Po=Poder
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Se observa, en la tabla 3, en la matriz de correlaciones, items del factor Autoestima/Autoconcepto los cuales, varian de .19 a .34 en el
componente activacion, de .17 a .61 en el componente expectativa, de .12 a .42 en el componente ejecucion, de .21 a .59 en el componente
incentivos y de .17 a .37 en el componente satisfaccion.

Tabla 3

Matrices de correlaciones por items de fa dimision AutoestimasAutoconcepto (IN=300)

It 6 M6 W30 N36 146 I1t57 161’63 HE7 69 52 188 W91 195 197 01 123 133 1143 146 1147 45 154 60 1858 It168 170

153 1
e 19 1
It30 24 20 1
It3g 29 24 31 1
It4g 27 22 28 34 1
Its7 19 15 20 24 22 1
e1 22 17 23 27 2% 61 1
63 19 15 20 24 322 53 .61 1
sy 20 16 21 2% 23 456 B3 56 1
tsa 10 03 10 12 11 2F 30 27 28 1
w32 12 10 12 1% 14 34 38 34 36 A7 1
It3a -03 -02 -03 -03 -03 -06 -07 -06 -06 -03 -04 1
It1 -03 -03 -03 -04 -04 -07 -08 -07 -07 -04 -05% A7 1
I35 -06 -05 -07 -08 -07 -14 -16 -14 -15 -07 -09 34 41 1
Itey -03 -03 -03 -04 -04 -07 -08 -07 -0V -04 -05 A7 21 42 1
it1o01 -02 -02 -02 -03 -03 -05% -06 -0% -0% -03 -02 12 15 31 .15 1
25 11 09 11 14 13 1% 17 1% 16 08 10 -06 -03 -15 -08 -06 1
It13s 09 Oy 09 11 10 12 14 12 13 06 03 -05 -06 -13 -06 -0% M 1
143 11 08 12 14 13 1% 17 15 16 08 10 -06 -08 -16 -03 -06 26 .21 1
it146 14 11 15 18 16 20 22 20 21 10 13 -08 -10 -20 -10 -O07F 33 2T 33 1
47 20 16 21 2% 23 27 31 ¥y 28 14 A7 -1 -14 -23 -14 -0 46 37 46 59 1
it145 -03 -02 -03 -03 -03 -03 -03 -03 -03 -01 -02 03 03 06 03 02 03 02 03 04 05 1
it154 -04 -03 -04 -05 -05 -05% -05% -0% -0% -02 -03 04 05 10 05 04 O35 04 05 06 03 .20 1
iti60 -05 -04 -05 -06 -05 -05 -06 -0% -0% -03 -03 0% 06 11 06 04 05 04 05 07 09 23 37 1
Iti6s -03 -03 -04 -04 -04 -04 -04 -04 -04 -02 -02 03 04 03 04 03 04 03 04 05 07 A7 27 3 1
itige -03 -02 -03 -04 -03 -03 -04 -03 -04 -02 -02 03 04 03 04 03 O3 O3 03 04 06 A5 24 28 M 1
it170 -04 -03 -04 -05 -04 -04 -05 -04 -05 -02 -03 04 05 09 05 04 04 03 04 068 03 19 M a5 26 23 1
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Se observa, en la tabla 4, las cargas factoriales estandarizadas segun el analisis
factorial confirmatorio de los 5 factores, del factor Autoconcepto/autoestima, con
pesos factoriales de .387 a .608 en el componente activacion, de .365 a .830 en el
componente expectativa, de .335 a .909 en el componente ejecucion, de .407 a

.904 en el componente incentivos, y de .357 a .650 en el componente satisfaccion.

Tabla 4

Cargas factoriales estandarizadas de 5 factores del factor Autoestima/Autoconcepto
(N=300).

items  Activacion  Expectativa  Ejecucién  Incentivos  Satisfaccion

6 482

16 .387

30 .505

36 .608

46 .554

57 732

61 .830

63 729

67 .763

69 .365

82 467

89 .369

91 451

95 909

97 456

101 .335

128 .503

138 407

143 .509

146 .654

147 .904

148 357
154 .567
160 .650
168 479
169 428
170 .538
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Se observa, en la tabla 5, la matriz de correlaciones entre items del factor Aceptacion e integracion Social los cuales, varian de
.20 a .46 en el componente activacion, de .21 a .36 en el componente ejecucion, de .21 a .42 en el componente incentivo, y de
.16 a .39 en el componente satisfaccion.

Tabla 5

Matrices de correlaciones por items del factor Aceptacion e integracién Social (N=300).

items It31 It37 It43 It47 It90 It96 [t108 It114 1t127 1t128 1t129 1t130 1t131 1t132 1t154 1t161 1t162 1t172 1t173
[t31 1

It37 .24 1

t43 .20 .39 1

it47 23 .46 37 1

t90 .02 .05 .04 04 1

t96 03 .06 .05 .05 .29 1

ta08 .03 .06 .05 .05 .29 .36 1

t114 .02 .04 .03 .04 .21 .26 .27 1

t1tz7 03 .07 .05 .06 .09 .11 .11 .08 1

t128 .03 .06 .05 .06 .08 .10 .11 .08 27 1

t12z9 .04 .07 .06 .07 .10 .12 .12 .09 31 .30 1

t130 .03 .06 .05 .06 .08 .10 .10 .07 .26 .25 .29 1

t131 .04 .09 .07 .08 .12 .14 .15 A1 .38 37 42 .35 1

t132 .03 .05 .04 .05 .07 .08 .08 .06 22 21 24 .20 .29 1

ti54 .04 .08 .06 .07 .05 .06 .07 .05 A5 14 .16 14 .20 12 1

tiel .05 .09 .08 .09 .06 .08 .08 .06 .18 A7 .20 A7 .24 14 19 1

tle2 .06 .13 .10 .12 .08 .10 .11 .08 24 .23 27 .22 .32 19 .26 31 1

tivzz 04 08 .06 .08 .05 .07 .07 .05 15 15 A7 14 .20 12 .16 .20 .26 1

t17z3 .06 .12 .09 .11 .08 .10 .10 .07 22 .22 .25 21 .30 17 24 .29 .39 24 1
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Se observa, en la tabla 6, las cargas factoriales estandarizadas segun el analisis
factorial confirmatorio de los 5 factores; del factor Aceptacién e integracion Social,
apreciandose pesos factoriales de .348 a .494 en el componente activacion, de .445
a .602 en el componente ejecucion, de .492 a .711 en el componente incentivos y
de .398 a .645 en el componente satisfaccion.

Tabla 6

Cargas factoriales estandarizadas del factor Aceptacién e integracion Social
(N=300).

items Activacion Ejecucion Incentivos Satisfaccion
31 .348
37 .694
43 561
47 .658
90 481
96 .593
108 .602
114 445
127 529
128 515
129 .587
130 492
131 711
132 414
154 .398
161 483
162 .645
172 408
173 .598
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Se observa, en la tabla 7, la matriz de correlaciones entre items del factor Reconocimiento los cuales varian de .13 a .45 en el
componente activacion, de .19 a .55 en el componente expectativa, de .41 en el componente ejecucion, de .21 a .41 en el

componente incentivos y de .17 a .37 para el componente satisfaccion.
Tabla 7

Matrices de correlaciones por items del factor Reconocimiento (N=300).

ftem 12 8 32 138 It44 K48 53 59 165 K71 82 K85 K91 1127 1129 K130 1131 K133 1134 1135 1136 K140 144 149 155 158 11163 164 165 k166 168 169 171

2 1

8 .13 1

32 .21 .22 1

38 .27 .28 45 1

t44 17 18 .29 36 1

t48 .18 19 30 39 24 1

K53 10 11 A7 21 14 14 1

59 13 14 22 29 18 19 54 1

k65 10 11 17 22 14 15 41 65 1

t71 06 06 10 13 08 09 .24 32 25 1

te2 .08 08 13 17 11 11 31 42 32 19 1

té5 .00 .00 00 00 00 00 .00 00 00 00 00 1

t91 .00 00 .00 00 00 00 0O W00 .00 00 00 41 1

It127 07 07 12 15 10 10 12 16 13 07 10 -01 -02 1

t129 09 09 14 18 12 12 15 20 15 09 11 -01 -02 A1 1

lt130 06 06 10 13 08 09 10 14 11 06 08 -01 -02 .22 .26 1

t131 09 10 15 20 12 13 16 21 16 10 12 -01 -02 33 40 .28 1

t133 09 09 15 19 12 13 15 20 16 09 12 -01 -02 32 38 .27 M 1

lt134 07 07 12 15 09 10 12 16 12 07 09 -01 -02 26 31 .21 .33 .32 1

lt135 08 09 14 18 11 12 14 19 15 09 11 -01 -02 30 37 .26 .39 .38 .30 1

lt136 08 08 13 16 10 11 13 17 13 08 10 -01 -02 27 33 .23 .36 .34 27 .32 1

It140 07 08 12 15 10 10 13 17 13 08 10 -01 -02 26 .32 .22 .34 33 .26 .31 .28 1

lt144 07 07 11 14 09 10 12 15 12 07 09 -01 -02 24 29 21 32 30 24 29 26 .26 1

lt149 00 00 01 01 00 01 00 00 00 OO 0O O4 0O8 O7f 08 06 09 09 Oy w08 .07 07 07 1

It155 00 00 01 01 01 01 00 00 0O OO 00O O5 09 08 10 oO7 10 10 08 09 09 08 08 .19 1

lt158 00 00 01 01 00 01 00 0O 00 OO OO O4 O8 OFf 09 06 09 09 O0O7 08 08 07 07 A7 .20 1

lt163 00 00 01 01 01 01 00 00 00 OO OO O5 10 09 11 O7 11 11 09 10 09 09 08 219 .24 21 1

lt164 01 01 01 01 01 01 00 00 00 00 00 O7 13 11 13 09 14 14 11 13 12 11 11 26 .31 .27 .33 1

lt165 00 01 01 01 01 01 00 00 00 OO OO O6 M1 10 12 08 13 12 10 11 10 10 09 23 .27 .24 29 .37 1
lt166 00 00 01 01 01 01 00 00 00 OO OO O6 11 09 11 08 12 11 09 11 10 10 09 22 256 .23 .28 36 .31 1
It168 00 00 01 01 01 01 00 00O OO OO OO O5 10 08 10 oO7 11 10 08 10 09 09 08 20 23 21 25 32 .28 .27 1
lt169 00 00 01 01 00 01 00 0O 00 OO OO O4 O8 Of 09 O6 09 09 oO7 08 W08 O7 07 A7 20 .18 22 27 24 23 21 1
lt171 00 00 01 01 01 01 0O OO 0O OO OO O5 10 09 1O O7 11 11 09 10 09 09 08 .21 24 21 26 33 .29 .28 .25 .21 1
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Se observa, en la tabla 8, las cargas factoriales estandarizadas segun el analisis
factorial confirmatorio de los 5 factores; del factor Reconocimiento, apreciandose
pesos factoriales de .354 a .757 en el componente activacion, de .383 a .846 en el
componente expectativa, de .461 a .884 en el componente ejecucion, de .426 a
.657 en el componente incentivos, y de .416 a .653 en el componente satisfaccion.

Tabla 8

Cargas factoriales estandarizadas de 5 factores del factor Reconocimiento (N=300).

items  Activacion Expectativa  Ejecucidbn  Incentivos  Satisfaccion

2 .354

8 375

32 597

38 757

44 480

48 510

53 .635

59 .846

65 .652

71 .383

82 495

85 461

91 .884

127 .506

129 .610

130 426

131 .657

133 627

134 .502

135 .598

136 541

140 519

144 480

171 .509
169 419
168 492
166 543
165 567
164 .653
163 512
158 416
155 468
149 405
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Se observa, en la tabla 9, la matriz de correlaciones entre items del factor Autodesarrollo los cuales varian de .17 a .33 en el

componente activacion, de .37 a .47 en el componente expectativa, de .13 a .18 en el componente ejecucion, de .17 a .55 en el

componente incentivos y de .16 a .29 en el componente satisfaccion.

Tabla 9

Matrices de correlaciones por items del factor Autodesarrollo (N=300)

It 2 114 1128 1134 1140 1161 167 178 180 182 1193 105 1111 127 1128 133 11134 11135 1136 137 11139 11140 1141 11142 11143 11149 11151 11155 157 1158 11163 1164 11165 166 1168
It2 1

t4 .18 1

28 .17 .26 1

34 .22 33 .30 1

40 .19 .27 .26 33 1

61 18 27 24 32 27 1

67 16 23 21 28 23 44 1

78 16 24 22 30 24 .46 .40 1

80 15 22 20 27 22 .42 .37 .39 1

g2 17 25 23 30 25 .47 .41 43 39 1

93 -09 -13 -12 -15 -13 -16 -14 -15 -14 -15 1

[t105 -06 -.09 -08 -11 -09 -12 -10 -11 -10 -11 .14 1

111 -08 -12 -11 -14 -12 -15 -13 -14 -12 -14 118 .13 1

t127 07 10 09 12 10 12 11 11 10 12 -08 -06 -07 1

128 08 11 10 14 11 14 12 13 12 13 -09 -06 -08 .23 1

133 09 13 12 16 14 17 15 16 14 16 -11 -08 -10 .27 .31 1

134 06 09 .08 11 09 12 10 11 10 11 -07 -05 -07 .19 .21 .25 1

135 10 14 13 17 14 18 16 16 15 17 -11 -08 -10 .28 .33 .39 .27 1

36 08 11 10 14 11 14 12 13 12 13 -09 -06 -08 .23 .26 .31 .21 .33 1

37 11 16 15 19 16 20 17 18 17 19 -13 -09 -12 32 37 44 30 46 .37 1

139 12 17 16 21 17 22 19 20 18 20 -14 -10 -12 .34 39 47 .32 49 3% .55 1

t140 08 12 11 14 12 15 13 13 12 14 -09 -07 -08 .23 .27 .32 .22 .33 .27 .38 .40 1

141 09 13 12 16 13 17 15 15 14 16 -11 -07 -10 .27 31 .36 .26 .38 31 .43 46 .31 1

t142 06 09 08 11 09 12 10 11 10 11 -07 -05 -07 1% 219 28 17 27 21 30 .32 .22 .35 1

t143 10 15 14 19 15 19 17 18 16 18 -12 -09 -11 31 35 42 .28 44 36 .50 .54 .36 .42 .29 1

149 00 0O 0O 00O OO0 02 01 01 O1 02 00O OO0 OO O6 WOF W09 06 09 07 10 A1 07 .08 .06 .10 1

t151 00 00 00O 00 00 02 02 02 02 02 00 OO OO 09 11 13 09 13 11 15 16 A1 12 09 14 .24 1

55 00 00 00O 00O OO 02 02 02 02 02 OO OO OO OB W09 11 07 11 09 13 14 09 11 07 12 .20 .30 1

t157 00 00O 00O 00 OO0 02 02 02 02 02 00O OO OO O8 W09 11 O7F 11 09 13 14 09 11 07 12 .21 .30 .25 1

158 00 0O 0O 00O OO0 02 01 02 01 02 00O OO OO O6 OF W09 W06 09 O7 10 11 OF 09 06 10 .16 .24 .20 .21 1

163 00 0O 0O 00 OO0 02 02 02 02 02 00 OO OO 08 W09 11 08 12 09 13 14 09 11 08 13 .21 31 .26 .26 .21 1

164 00 0O ©0O OO0 00 02 02 02 02 02 00O OO OO 09 10 12 08 13 10 14 15 10 12 08 14 23 34 .28 .28 .23 .29 1
165 00 0O 0O OO OO0 .02 02 02 02 ©02 00O OO OO OO 11 13 09 13 11 15 16 11 12 09 14 .24 35 .30 .30 .24 31 .34 1
t166 00 0O ©0O0O OO0 OO0 02 02 02 02 02 00O OO OO O8 W09 10 O7F 11 09 12 13 09 10 O7 12 .20 .29 .25 .26 .20 .25 .28 .29 1
168 00 00O 0O 00 OO0 02 02 02 01 02 00O OO0 OO OF7 0B W09 06 10 08 11 12 08 W09 06 11 18 26 .22 .22 .18 .22 25 .26 .21
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Se observa, en la tabla 10, las cargas factoriales estandarizadas segun el
andlisis factorial confirmatorio de los 5 factores, del factor Autodesarrollo,
apreciandose pesos factoriales de .353 a .635 en el componente activacion, de
595 a .711 en el componente expectativa, de .316 a .448 en el componente
ejecucion, de .415 a .695 en el componente incentivos, y de .402 a .594 en el

componente satisfaccion.

Tabla 10

Cargas factoriales estandarizadas de 5 factores, del factor Autodesarrollo
(N=300)
items Activacion Expectativa Ejecucion Incentivos Satisfaccion
2 353
4 .523
28 476
34 .635
40 524
61 711
67 616
78 .649
80 595
82 .659
93 448
105 316
111 409
127 445
128 509
133 .607
134 415
135 .639
136 511
137 717
139 771
140 522
141 598
142 418
143 .695
149 402
151 594
155 .500
157 .509
158 407
163 515
164 565
165 592
166 491
168 436
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Se observa, en la tabla 11, la matriz de correlaciones entre items del factor Poder los cuales varian de .170 a .484 en el componente
activacion, de .324 a .489 en el componente expectativa, de .097 a .329 en el componente ejecucion, de .170 a .444 en el componente

incentivos y de .131 a .372 en el componente satisfaccion.

Tabla 11

Matrices de correlaciones por items del factor Poder (N=300).

items 129 1t35 1t41 It45 It61 It78 It82 1t88 1t94 1t127 1t133 It135 1t138 It144 I1t145 1t148 1t152 It153 1t166 11168
[t29 1

It35 .246 1

t41 .251 .484 1

t45 170 .328 .335 1

t61 -.018 -.034 -.035 -.024 1

It78 -.024 -.047 -.048 -.032 .324 1

t82 -.027 -.052 -.053 -.036 .357 .489 1

t88 -.001 -.002 -.002 -.001 .277 .379 .418 1

[t94 -.001 -.001 -.001 -.001 .182 .249 .275 .329 1

It127 .007 .014 .015 .010 .086 .117 .129 .097 .064 1

t133 .011 .022 .022 .015 .132 .182 .200 .149 .098 .296 1

t135 .011 .021 .022 .015 .129 .176 .194 .145 .095 .287 .444 1

[t138 .006 .012 .012 .008 .069 .095 .105 .078 .052 .155 .240 .233 1

[t144 .008 .016 .016 .011 .094 .129 .142 .106 .070 .210 .325 .316 .170 1

[t145 .010 .019 .019 .013 .113 .156 .172 .128 .084 .254 .392 .380 .206 .279 1

[t148 .035 .067 .068 .046 -.030 -.042 -.046 .000 .000 .033 .051 .049 .026 .036 .043 1

It152 .061 .117 .119 .081 -.053 -.073 -.080 -.001 .000 .057 .088 .086 .046 .063 .076 .185 1

[t153 .070 .134 .137 .093 -.061 -.084 -.092 -.001 .000 .066 .102 .099 .053 .072 .087 .213 372 1
It166 .043 .083 .084 .057 -.038 -.052 -.057 .000 .000 .040 .063 .061 .033 .044 .054 .131 .229 .264 1
It168 .051 .098 .100 .068 -.044 -.061 -.067 -.001 .000 .048 .074 .072 .039 .053 .063 .155 .271 311 .192 1
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Se observa, en la tabla 12, las cargas factoriales estandarizadas segun el analisis
factorial confirmatorio de los 5 factores, del factor Poder, aprecidndose pesos
factoriales de .357 a .703 en el componente activacion, de .486 a .735 en el
componente expectativa, de .465 a .707 en el componente ejecucion, de .355 a
.677 en el componente incentivos, y de .325 a .654 en el componente satisfaccion.

Tabla 12

Cargas factoriales estandarizadas de 5 factores, del factor Poder (N=300).

items  Activacion Expectativa  Ejecucidn  Incentivos  Satisfaccion
29 357
35 .688
41 703
45 AT7
61 486
78 .666
82 .735
88 707
94 465
127 438
133 677
135 .656
138 .355
144 481
145 .580
148 .325
152 .569
153 .654
166 403
168 476
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Se observa, en la tabla 13, los valores de consistencia interna segun el coeficiente
Omega, el cual presenta indices que varian de .634 a .824 en los componentes del
factor Autoestima/Auto concepto; de .611 a .722 en los componentes del factor
Aceptacion e Integracion; de .582 a .807 en los componentes del factor
Reconocimiento; de .351 a .851 para los componentes del factor Autodesarrollo; y
de .515 a .688 en los componentes del factor Poder.

Tabla 13

Estadisticos de fiabilidad de la escala de motivaciones psicosociales (N=300).

IC 95%
Inf.  Sup.

Factores Media DE N items w

Autoestima/Autoconcepto

Activacion 2.79 1.554 5 .634 564 .692
Expectativa 2.67 2.129 6 .824 .792 .850
Ejecucion 3.60 1.431 5 .654 567 .711
Incentivos 13.38 2.155 5 .749 .688 .795
Satisfaccion 13.47 2.347 6 .683 .612 .749
Aceptacién e Integracién
Activacion 2.973 1.227 4 .668 .587 .732
Ejecucion 2.147 1.346 4 .611 520 .574
Incentivos 16.390 2.319 6 722 641 777
Satisfaccion 11.220 2.336 5 .643 560 .715
Reconocimiento
Activacion 2.903 1.700 6 .691 .638 .737
Expectativa 2.183 1.713 5 747 702 786
Ejecucion 1.547 .700 2 .582 .461 .706
Incentivos 26.807 3.867 10 .807 .763 .854
Satisfaccion 23.307 3.673 10 772 711 819
Autodesarrollo
Activacion 2.013 1.435 5 .657 .596 .704
Expectativa 2240 1.813 5 .780 .739 .818
Ejecucion 2.010 .945 3 351 .332 421
Incentivos 32.490 4.723 12 .851 .818 .878
Satisfaccion 23.693 3.789 10 775 .722 .818
Poder
Activacion 2.823 1.253 4 .665 .600 .723
Expectativa 1.247 1.139 3 .667 .596 .729
Ejecucion 977 811 2 515 524 537
Incentivos 15.473 2.358 6 .688 .604 .759
Satisfaccion 11.247 2.083 5 .630 .548 .706

Nota: DE=desviacion estandar; w=Coeficiente de consistencia interna de Omega;
IC=Intervalos de confianza
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IV. DISCUSION

Considerando que la presente investigacion es de disefio instrumental (Montero y
Ledn, 2007), tuvo como objetivo general determinar la evidencia de validez de la
escala de motivaciones psicosociales, definida como un “complejo proceso donde
se incluyen distintos componentes subjetivos (estados de necesidad, activacion,
aspiraciones, expectativas, satisfaccion y valoracion de los incentivos) mientras que
los objetivos (incentivos y ejecucion) juegan un poderoso papel sobre la conducta
humana” (Fernandez, 1987, p.2). En una poblacion de 300 colaboradores de ambos
sexos entre los 18 a 50 afos de edad que laboran en 8 restaurantes de la ciudad
de Trujillo; el tamafio de la muestra tuvo una apreciacién buena para el estudio de
la calidad de un test (Medrano y Navarro, 2017) con valores de validez y

confiabilidad.

En cuanto, al procesamiento estadistico se tuvo en cuenta solo 5 factores de los 6
gue expone Fernandez Seara, es decir no se considero el factor Seguridad con su
respectivos componentes pues, su estructura interna esta compuesta por los items
6, 12, 16, 18, 27, 30, 33, 36, 42, 46, 49, 50, 57, 63, 61, 67, 69, 72, 76, 79, 81, 82,
89, 91, 95, 97, 101, 107, 113, 114, 118, 128, 132, 138, 143, 146, 147, 148, 154,
160, 168, 169, 170 son los mismos reactivos con representacion en el factor
Autoestima / Auto concepto, a excepcion del item 113, reactivo sin variacion
significativa en los resultados de validez o confiabilidad al procesar al factor
Seguridad (Prieto y Delgado, 2010) constituyen el instrumento de 5 factores, cada

uno de ellos con 5 componentes respectivamente.

Se realiz6 el analisis descriptivo de los items obtenido para la media, se define
como el promedio de las puntuaciones de todos los sujetos (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2014) al obtener una media mas baja para el item 2 con .10 y la media
mas alta con el item 128 de 2.99; asi mismo, se encontré una desviacion estandar
de .30 a .78, en cuanto a la simetria y curtosis indican valores por encima de 1.5

con la presencia de no normalidad multivariada (Lloret, Ferreres, Hernandez y
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Tomas, 2014), lo que indica que, segun Navarro y Medrano (2017) se utiliza el

método de cuadro minimos no ponderados para el andlisis factorial confirmatorio.

Por otro lado, en cuanto al primer objetivo especifico se determind las evidencias
de validez, como el grado en que la evidencia tebrica y empirica permite la
interpretacion de un resultado de un test (American Educational Reaserch
Association, American Psychological Association & National Council On
Measuremente in Educational, 2014) que se realizé con la fuente basada en la
estructura interna, lo que permite valorar el grado de los items al representar la
variable (Prieto y Delgado, 2010). Por medio del andlisis factorial confirmatorio,
utilizando el método de cuadrado minimos no ponderados, se reporta indices de
ajuste para Autoestima/ Autoconcepto; en el ajuste absoluto por medio del indice
de bondad de ajuste (GFI) de .880, el indice de bondad de ajuste ajustado (AGFI)
de .866 y el Residuo estandarizado cuadratico medio (SRMR) de.0844; mientras
que el ajuste comparativo por medio del indice de ajuste normativo (NFI) de .748;
y el ajuste parsimonioso (PNFI) de.703. Valores en criterio de Escobedo, et al.

(2016) de apreciacion inaceptable.

Del mismo modo, se observa en el factor Aceptacion e integracion social un indice
de bondad de ajuste (GFI) de .871, un indice de bondad de ajuste ajustado (AGFI)
de .855, un indice de ajuste comparativo por medio del indice de ajuste normativo
(NFI) de .696; y un indice de ajuste parsimonioso (PNFI) de .650. Para el factor
Reconocimiento social los indices de ajuste absoluto se evidencian en: el indice de
bondad de ajuste (GFI) de .923, a un (AGFI) de .915, un (NFI) de .706; un (PNFI)
.696.

En el factor Autodesarrollo existe un (GFI) de .902, un (AGFI) de .893, un (NFI) de
.698; un (PNFI) de .668. Y para el ultimo factor, Poder, se evidencia un (GFl) de
.877, un (AGFI) de .831 y un (SRMR) de .0815, un (NFI) de .673; y un (PNFI) de
.627. Segun Pérez, et al. (2013) indican que son valores insuficientes para verificar
el modelo tedrico propuesto por Fernandez Seara (1987) se ajusta al modelo
estimado que corresponde a los trabajadores de 8 restaurantes de la ciudad de
Trujillo.
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Los resultados reflejan que los 173 items no estan representando la variable en
cuanto a los indices de ajuste absoluto, de igual manera esta representacion no se
ajusta al contexto del estudio al carecer de calidad en el ajuste verificando su
analisis de datos al observar que la muestra se caracterizé por una diversidad de
variables sociodemograficas dirigido a una posible variabilidad de los resultados de

la validez.

En tal sentido, Medrano y Navarro (2017) no consideran items que obtengan
valores bajos de .30, consideracién que se tuvo en cuenta para el segundo analisis
factorial confirmatorio, optando por la dimensién Autoestima y Autoconcepto al
eliminar items 12, 18, 27, 33, 42, 49 y 50 del componente activacion, asi mismo los
items 72, 76, 79 y 81 del componente expectativa; los items 107, 114 y 118 del
componente ejecucién y el 132 en componente incentivos obteniendo un aumento
en los items absolutos para el (GFIl) de .948, en (AGFI) de .938, en (SRMR) de
.0674, valores que, segun Ruiz, Pardo y San Martin (2010) son de apreciacion
aceptable indicando que los items constituyen la dimensidén autoestima y Auto
concepto representan el constructo; sin embargo, el (NFI) de .880 y el (PNFI)
de.788 estan indicando que esta representacion de parte de los items no se ajusta
al modelo de datos correspondientes a los colaboradores de 8 restaurantes de la
ciudad de Trujillo. Ademas, se puede inferir que los sujetos no se sienten capaces
de alcanzar sus metas por la falta de confianza de si mismo lo que lleva a una
percepcion inalcanzable de una linea de carrera y por ende le desmotiva realizar
su trabajo con facilidad; es por ello la eliminacion de los componentes activacion,

expectativa, ejecucion, e incentivos al marcar las respuestas.

Caracteristica similar, se observa en la dimensién de Aceptacion e integracion
social donde se eliminaron los reactivos 1, 7, 13, 19, 25, 50 y 51 del componente
activacion, asi mismo, en todos los items 52, 58, 64, 73, 81 y 83 del componente
expectativas, los items 84, 102, 121 y 123 del componente ejecucién y el item 159
del componente satisfaccion, obteniendo los indices de ajuste de (GFI) de .937, de
(AGFI) de .919 y de (SRMR) de .0720 segun Fernandez (2016) son de criterio
aceptable mientras que; los indices de (NFI) de .844; y de (PNFI) de .720 no

cumplen con este requisito, evidenciando la misma particularidad observada para
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la dimension anterior, quiere decir que, dentro de sus relaciones sociales existen
factores poco motivacionales que dificultan realizar sus actividades con normalidad
ocasionando insatisfaccion en cada uno de los trabajadores. Lo mismo se presenta
para la dimensién de Reconocimiento Social, los items 14, 20, 25, 26 y 47 de la
dimension activacion, los items 64, 75y 79 del componente expectativa, los items
84, 90, 97, 103 y 109 del componente ejecucion y los items 148 y 156 del
componente satisfaccion. Ademas, la nueva estructura presenté en los indices de
ajuste (GFI) de .924, un (AGFI) de .912 y de (SRMR) de .0697; de (NFI) .834; de
(PNFI) .778. Se debe a la falta de aprobacion a cada trabajador de parte de alta
direccion con su forma de trabajar, como consecuencia se sienten poco satisfechos

con su puesto de trabajo.

De igual manera se aprecia para la dimension Auto desarrollo donde se eliminaron
los items 3, 10, 12, 15, 16 y 22 del componente activacion, los items 54, 70, 74 y
77 del componente expectativa, los items 87, 99, 102, 116, 120, 124 y 126 del
componente ejecucion, los items 150 y 156 del componente satisfaccion;
obteniendo un nuevo modelo propuesto de indices de ajuste en el (GFI) de .915,
(AGFI) de .902, un (SRMR) de .0742; un (NFI) de .850 y un (PNFI) de .786, se
evidencia que, al buscar necesidad de conseguir logros en la vida, los
colaboradores no perciben ni se sienten motivados que suceda dentro de su centro

de trabajo.

En la dltima dimensién Poder se eliminaron los items 3, 5, 11, 17, 23, 24 y 32 del
componente activacion, los items 56, 62, 66, 68 y 79 del componente expectativa,
los items 100, 106, 112, 117 y 124 del componente ejecucion y el item 169 del
componente satisfaccion, reportando los indices de ajuste (GFI) de .944, un (AGFI)
de .927, un (SRMR) de .0642; un (NFI) de .833; y un (PNFI) de .701; refiere que los
trabajadores presentan una preocupacion excesiva por conseguir prestigio y éxito
profesional anhelando una posicion laboral; sin embargo, su percepcion cambia al
darse cuenta que sus esfuerzos es poco atribuidos. En general, estos resultados
evidencian una nueva propuesta factorial, tomando en cuenta que no se modifico
la estructura tedrica propuesta por Fernandez Seara (1987), ya que solo se retird

los items que no permitian la medicién de la variable.
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En tal sentido, se observan en los resultados reportados en los items de cada factor
y de cada componente de la nueva estructura factorial al representar la variable a
la cual pertenecen (Pérez. et. al., 2013); es por ello, en los indices de ajuste
comparativo en NFI y parsimonioso PNFI indican una representacion que no se
ajusta a los datos muestrales acordes al contexto de investigacion. (Escobedo. et.
al., 2016).

En el analisis de resultados se debe tener en cuenta que, la poblacién accesible
estuvo caracterizada por colaboradores de distintas é&reas dentro de la
organizacion; por ejemplo administradores, anfitriones de bienvenida, cocineros,
anfitriones de servicio, bartenders, cajeras, etc., lo cual llevo a la posibilidad de
marcar un estilo de respuesta distinto por la apreciacion ante las preguntas, es decir
de acuerdo a la variable a evaluar, motivaciones psicosociales, involucra
componentes subjetivos y objetivos que conducen a la presencia de factores
psicosociales tales como expectativa, incentivos, ejecucion, satisfaccion y
activacion tomando un papel importante sobre la conducta humana (Fernandez,
1987); llevando a la variabilidad de respuestas (Campos y Oviedo, 2008), esto
implica directamente a los indices de validez y confiabilidad de una prueba. De igual
manera Prieto y Delgado (2010), sefalan preferible utilizar una muestra con los
mismos atributos de validez y confiabilidad de un instrumento para evidenciar el

grado de prediccion de una variable.

De esta manera, se observa que los colaboradores presentan competencias
distintas, como lo sefialan Avey, (2009); Vazirani, (2010); Ferreiro, (2002); Daft,
(2010) un administrativo labora a un ritmo de vida muy estresante; ante excesivas
horas de trabajo (Schermerhon, 2003); segin Bateman (2005), un administrador
presenta habilidades conceptuales para procesar informacion para resolver
conflictos; como consecuencia ponen en practica sus conocimientos al realizar sus
actividades (Hitt, 2009). Ademas Sokja y Nhgo (2008) consideran como
competencia el optimismo; mientras que, Kankaanranta, (2010) sefala el

profesionalismo, la amabilidad y sobretodo las relaciones interpersonales.
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En el anfitrion de servicio, la Anfitriona de Bienvenida y cajeras presenta
competencias tales como orientacion al cliente, atencion selectiva, comunicacion,
eficiencia, trabajo en equipo, tolerancia a la frustracion, trabajo bajo presion,
proactividad, empatia y sobretodo carisma; entre sus funciones es dar la bienvenida
al invitado, ubicarlo entre las mesas para poder atenderlo con la carta; el llegar una
hora antes de su entrada para preparar el ambiente antes de realizar la apertura de
la tienda y realizar la limpieza de pisos, mesas, colocar servilleteros, cubiertos,
acomodar sillas, mesas, colocar individuales, etc.; mientras que, las anfitrionas de
bienvenida tienen funciones de limpiar podio, sacar bandejas de postres para las
ventas del dia, limpiar cartas y colocar globos en el parante. (Aguilar, 2017).

El perfil de cocinero, presenta competencias de concentracion, organizacion,
trabajo en equipo, manejo numérico y sobretodo creatividad para elaborar platos,
elaborar inventarios, distribuir alimentos, cumplir con las normas de higiene y
seguridad, seguir control de calidad de los alimentos, etc. (Aguilar, 2017). En
cuanto, al puesto de bartender, presenta competencias como orientacién al cliente,
comunicacion efectiva, adaptabilidad, flexibilidad, concentracion y buena memoria
(Kotschevar y Tanke, 1996, citado en Bueno, 2008). Esta descripcion del puesto de
cada colaborador refleja el perfil en relacion a sus funciones, observandose en sus
competencias, conocimientos y cualidades concuerdan con el puesto que ocupan,
aunque la variabilidad de los resultados se origina de los factores psicosociales,
segun Fernandez Seara refiere en su teoria; por ende su estilo de respuesta

también seria distinta.

Ante ello, confirma que las cargas factoriales estandarizadas obtenidas para el
factor Autoconcepto/autoestima, se evidencia pesos factoriales de .387 a .608 en
el componente activacion, de .365 a .830 en el componente expectativa, de .335 a
.909 en el componente ejecucion, de .407 a .904 en el componente incentivos, y de

.357 a .650 en el componente satisfaccion.

En el factor Aceptacion e integracion Social, apreciandose pesos factoriales de .348
a .494 en el componente activacién, de .445 a .602 en el componente ejecucion, de

492 a .711 en el componente incentivos y de .398 a .645 en el componente
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satisfaccion, de igual manera Reconocimiento, apreciandose pesos factoriales de
.354 a .757 en el componente activacion, de .383 a .846 en el componente
expectativa, de .461 a .884 en el componente ejecucion, de .426 a .657 en el

componente incentivos y de .416 a .653 en el componente satisfaccion.

En el factor Autodesarrollo, aprecidndose pesos factoriales de .353 a .635 en el
componente activacion, de .595 a .711 en el componente expectativa, de .316 a
448 en el componente ejecucion, de .415 a .695 en el componente incentivos, y de
402 a .594 en el componente satisfaccion y por ultimo, Poder, evidencia pesos
factoriales de .357 a .703 en el componente activacion, de .486 a .735 en el
componente expectativa, de .465 a .707 en el componente ejecuciéon, de .355 a
.677 en el componente incentivos, y de .325 a .654 en el componente satisfaccion,
valores en criterios de Lloret et.al. (2014) de apreciacion minima a optima indica el
grado de representatividad de los items al factor al cual se agrupa indicando pesos
factoriales pertenecientes al evidenciar covarianzas mayores a .30, aunque segun
los ajustes comparativo y parsimonioso no se ajusta a los datos muéstrales.
(Dominguez, 2014).

Mientras que, el estudio de Fernandez (1987, citado en Espinoza en 2016) se
realizo la misma evidencia de validez basada en la estructura interna mediante la
técnica del andlisis factorial exploratorio indicando cargas factoriales por encima de
.30; realizando procedimientos poco relacionados con su objetivo, ante ello fue otro
procedimiento que debio realizarse; es decir, fue la elaboracion y validacion del
escala de Motivaciones psicosociales lo que lleva a orientarse a una finalidad.
(Lloret et al., 2014).

En cuanto al segundo objetivo especifico, se identificd la confiabilidad mediante el
método de consistencia interna del coeficiente omega reportando indices de .634 a
.824 en el componente del factor Autoestima / Auto concepto, reportando valores
de .611 a .722 en los componentes del factor Aceptacion e integracion; de .582 a
.807 en los componentes del factor Reconocimiento; de .351 a .851 para los
componentes del factor Autodesarrollo y de .515 a .688 en los componentes del

factor poder, segun Ventura y Caycho (2017) de apreciacion insuficiente,



51

evidenciando que solo los factores Autodesarrollo y Poder, ambos en el
componente ejecucion obtienen un coeficiente inaceptable. (Campo y Oviedo,
2008). De manera especifica, para los valores que obtuvieron una apreciacion
insuficiente, presentan un cierto grado de fiabilidad a una serie de mediciones con
el mismo instrumento a poblaciones que han considerado tomar en cuenta soélo
algunos componentes para ciertas evaluaciones, las cuales comparten
caracteristicas sociodemograficas y psicologicas similares. (Prieto y Delgado,
2010). Caracteristica que, no se observa para los componentes de ejecucion en
los factores de Autodesarrollo y Poder, evidenciando en sus valores el poco acceso
de que la variable proceda a realizarse futuras aplicaciones del instrumento (Elosua
y Zumbo, 2008) tal y como Fernandez (1987, citado en Espinoza, 2016) refiere en
su investigacion en los mismos factores y del componente al obtener resultados

bajos y altos.

De igual manera, Fernandez (1987 citado en Espinoza, 2016) obtuvo en el
componente de satisfaccion del factor poder una confiabilidad .53 de valoracion
inaceptable (Campo y Oviedo, 2008) resultados que evidencian la probabilidad que
este factor no sea un elemento fiable para el estudio. Sin embargo, Espinoza (2016)
reporté una confiabilidad mediante el método de consistencia interna sobre .87,
valor aceptable indicando en la investigacion de forma general el inventario de

Motivaciones psicosociales presenta una fiabilidad.

Finalmente, la presente investigacion aporta con resultados relevantes sobre la
validez basada en la estructura interna y en la confiabilidad de la Escala de
Motivaciones Psicosociales, aportando a nuevos métodos previo a las
investigaciones realizadas en una poblacion de trabajadores de atencion al cliente,
operarios y administrativos sobre la viabilidad del instrumento para una futura
aplicacion de la prueba para futuras investigaciones al tener en cuenta como
antecedente el generar una investigacion mas precisa dentro de la linea de

investigacion psicométrica.
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V. CONCLUSIONES

Se determind las evidencias de validez de la escala de motivaciones
psicosociales en una poblacién de colaboradores de ambos sexos entre
los 18 a 50 afios de edad que laboran en 8 restaurantes de la ciudad de

Truijillo.

Se determind las evidencias de validez basadas en la estructura interna
mediante el andlisis factorial confirmatorio dando como resultados
aceptables en los indices de ajuste absoluto de GFI, AGFl y SRMR;
mientras que el NFI y PNFI, indican valores insuficientes por debajo de
.90. Al realizarse un segundo analisis factorial reportan indices de ajuste
absoluto de apreciacién aceptable aunque, el NFI y PNFI, aun presentan

valores deficientes con cargas factoriales aceptables.

Se determing la confiabilidad mediante el método de consistencia interna
del coeficiente omega de .611 a .722 en los componentes del factor
aceptacion e integracion; de .582 a .807 en los componentes del factor
reconocimiento; de .351 a .851 para los componentes del factor; y de
.515 a .688 en los componentes del factor poder.
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VI. RECOMENDACIONES

Utilizar un grupo poblacional que compartan caracteristicas
sociodemogréficas del mismo nivel de puesto de trabajo, educativo y
otras variables, pues la investigacion desarrollada evidencié que EMP no
presenta un ajuste adecuado en colaboradores en las areas de atencion

al cliente, recursos humanos, produccién y servicios.

En cuanto a los investigadores interesados pueden hacer uso de otros

meétodos de analisis de datos como el analisis factorial exploratorio.

Realizar una validez de contenido por distribucion del test determinado
por 15 jueces mediante la V de Aiken, para su eleccion del nivel

linglistico en conocimiento de la distribucidn de los items de la prueba.
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Figura 1.
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Estructura factorial del factor autoestima/Autoconcepto en colaboradores de los

restaurantes de Trujillo con Amos V24 (N=300).
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Figura 2.
Estructura factorial del factor Aceptacion e Integracion en colaboradores de los

restaurantes de Trujillo con Amos V24 (N=300).
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Figura 3.

los

factor reconocimiento en colaboradores de

del
restaurantes de Trujillo con Amos V24 (N

Estructura factorial

=300).
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Figura 4.

Estructura factorial del factor Autodesarrollo en colaboradores de

restaurantes de Trujillo con Amos V24 (N=300).
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Figura 5.

Estructura factorial del factor Poder en colaboradores de restaurante de
Trujillo con Amos V24 (N=300).
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado:

La referida investigacion es conducida por la estudiante de ultimo ciclo de la carrera
profesional de Psicologia, perteneciente a la Facultad de Humanidades de la
Universidad César Vallejo de Trujillo.

Este estudio se realizara en la ciudad de Trujillo con la finalidad de realizar una
investigacion con respecto a la intimidad del colaborador previo a una vigente
normativa de proteccion de sus datos. Los resultados de este estudio seran parte de

la investigacion y a la vez serviran de ayuda para un plan de mejora.

Si usted esta de acuerdo en permitir que esto se realice le pediremos que brinde su
apoyo. Puede que se le pida que responda a ciertas preguntas y la duracion de toda

la evaluacién no llevara mas de una cincuenta minutos previamente coordinados.

La informacion recopilada se tratara en forma confidencial y la informacion se usara
para fines del estudio y sin ningln otro propdsito. Terceras personas no tendran

acceso a esta informacion; asi mismo, no se usara sus nombres.

POR FAVOR COMPLETE ESTA PARTE DEL DOCUMENTO, QUEDARA PARA
NOSOTROS.

Nombre del Participante:

Lea la informacion a continuacién y marque uno de los recuadros.
ACEPTO que participe en las encuestas para esta investigacion.
NO ACEPTO que participe en las encuestas para esta investigacion.
Nombre:

DNI / Teléfono fijo o Movil:

Fecha:

FIRMA

Desde ya le agradecemos su participacion
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ESCALA DE MOTIVACIONES PSICOSOCIALES

Escala MPS

INSTRUCCIONES

Esta Escala no es una prueba con respuestas correctas o incorrectas. Se trata de
un cuestionario que describe aspectos, sobre todo de tipo profesional y laboral.

En ella encontrard dos tipos de enunciados. En la primera parte encontrara

enunciados con dos alternativas.

EJEMPLO (1a parte):

«Los éxitos profesionales me importan mucho...». y en la Hoja de respuestas estaran
las letras V y F. Si Ud. esta de acuerdo con la frase anterior, sefiala-ra en la Hoja la
V (verdadero); si Ud. no esta de acuerdo con el enunciado, marcara en la Hoja la F

(falso).

En la segunda y tercera partes hallara unos enunciados y Ud. podra elegir solamente

aguellos que le resulten atrayentes. No tiene que elegir necesariamente todos.

EJEMPLO (2a parte): «Trabajar en equipo...». y en la Hoja de respuestas estaran los
nameros 2, 3 y 4. Si este enunciado le resulta atrayente, precise el grado de
importancia que tiene para Ud. sefialando en la Hoja uno de los numeros, atendiendo

a la escala siguiente: 2 — normal, 3 — mucho, 4 — muchisimo.

EJEMPLO (3a parte): «Decisiones de mis jefes...». y en la Hoja estaran los nUmeros
1, 2, 3y 4. Si este enunciado le resulta atrayente, precise el grado de satisfaccion
que le produce a Ud. sefialando en la Hoja uno de los nimeros, atendiendo a la

escala si-guiente: 1 — alguno, 2 — normal, 3 — mucho, 4 — muchisimo.

Por favor, sea sincero en sus respuestas y procure contestar a todas las cuestiones.

La prueba no tiene tiempo limitado; no obstante, trabaje con rapidez.
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PRIMERA PARTE

1. Busca con afan la confianza y aprecio del director(a) o subdirector(a).

2. Necesita ocupar algun cargo de alta responsabilidad para poner a prueba
su valia profesional.

3. Siente a menudo la necesidad de realizar grandes proyectos.

4. En general, tiene un gran interés por ampliar conocimientos relacionados
con su trabajo.

5. Siempre le ha gustado formar parte del equipo directivo de su centro
educativo.

6. Tener un puesto de trabajo fijo es muy importante para Ud. y/o su familia.
7. En general, prefiere su trabajo en equipo que individualmente.

8. Le gusta que le pidan opinion en los asuntos relativos a su actividad
profesional.

9. Generalmente intenta resolver los problemas de su vida por si mismo.

10. Ocupar un cargo con mayor responsabilidad es tan importante para Ud.
que lo aceptaria con la misma asignacion econdémica que la que percibe
actualmente.

11. Desearia realizar alguna actividad que le permitiera dirigir algin grupo
de personas.

12. Preferiria un trabajo estable sin grandes posibilidades profesionales,
al de grandes posibilidades pero no fijo.

13. Con frecuencia necesita de otras personas comprension y afecto.

14. Le importa mucho lo que la gente pueda decir de Ud.

15. Es importante para Ud. conseguir las metas y realizar los proyectos que
se ha propuesto.

16. Prefiere aceptar nuevas responsabilidades profesionales con gran
riesgo, a trabajar con menos responsabilidad y riesgo.

17. Ocupando algun cargo directivo y/o politico se sentiria mas feliz.

18. No le importa que supervisen su labor con tal de asegurarse el puesto de
trabajo.

19. Con frecuencia siente necesidad de contar sus vivencias y sentimientos
a otras personas de confianza.

20. Busca las situaciones y oportunidades que le permitan dar a conocer
Su preparacion y valia.

21. Cada vez mas, necesita que todos sus proyectos le salgan bien.

22. Desearia realizar cursos de formacién con cierta periodicidad para
mejorar su eficacia laboral.

23. Le gustaria tener algun papel influyente en las decisiones de su centro
educativo aunque no tenga puesto directivo ni mando personal.

24.Siente a menudo deseos de ganar mucho dinero, aunque realmente
no lo necesite para vivir.

25.Para Ud. es muy importante estar unido y ser aceptado por los
comparfieros, amigos y personas en general.
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26.Le gusta realizar con frecuencia algun tipo de acciones que llamen la
atencion a los demas.

27. A menudo considera que deberia cambiar su imagen ante los demas.
28. Preferiria un trabajo bien remunerado a uno interesante y creativo.

29. Desearia ocupar algun cargo importante con el fin de lograr una posicion
social més alta.

30. Seria mas importante para Ud. trabajar en otra institucion lider
del sector educacion.

31. Considera imprescindible la ayuda de otras personas en los momentos
dificiles.

32. Generalmente tiende a ocupar un primer plano y a destacar sobre los
demas.

33. Ganando mas dinero conseguira mayor seguridad en si mismo.

34. Debe proponerse nuevas metas para llegar a ser lo que Ud. desearia ser.
35. Es Ud. una persona que esta dispuesta a lodo para conseguir lo que se
propone.

36. Desearia tener un mejor ambiente fisico y humano en su trabajo.

37. Una de las cosas mas importantes en su vida es contar con buenos
amigo(a)s.

38. Desearia tener la oportunidad de ofrecer alternativas y soluciones para
demostrar su formacién y preparaciéon profesional.

39. Desearia tener una personalidad méas ajustada a las situaciones.

40. Frecuentemente siente la necesidad de cambiar las condiciones actuales
de su vida.

41. En general, le gusta influir en los proyectos y decisiones de los demas.
42. Le gustarla mantener el puesto o cargo que actualmente desempefia,
hasta que se jubile.

43. Siente a menudo la necesidad de ampliar el circulo de sus amistades.

44. Busca gue la gente hable bien de Ud. y/o de su trabajo.
45. Le gustaria dirigir y/o supervisar el trabajo de otras personas.

46. Desearia que la organizacion y funcionamiento de su centro educativo
fuesen més efectivas.

47. Le gusta que sus comparfieros de trabajo cuenten con Ud. ante
problemas importantes o dificiles o de otro tipo de actividades.

48.Es Ud. de esas personas que luchan en la busqueda de una mayor
promocion profesional y ascenso social.

49. Es preferible trabajar en la Administracién del Estado con menor sueldo
y posibilidades, a hacerlo en el sector privado, con superior retribucién y
posibilidades profesionales.

50. Desea que sus relaciones afectivas de pareja y amistad sean siempre
estables.

51. Es muy importante para Ud. conseguir en su trabajo unas buenas
relaciones humanas.
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52. Se considera Ud. Como una persona que posee una gran
capacidad para ganarse amigos.

53.La mayoria de sus comparfieros le aceptarian como coordinador o
supervisor en alguna tarea importante.

54. El dia de su jubilacion estara satisfecho de su labor profesional
realizada.

55. Podra lograr en gran medida todo lo que se proponga en la vida.

56. Se arriesgaria en la toma de decisiones con tal de impresionar a los
demas.

57. Por sus méritos (conocimientos y valia), tiene asegurado el puesto
gue actualmente ocupa en su centro educativo.

58. Puede alcanzar un pleno desarrollo afectivo en el ambito familiar.

59. Piensa que los demas le aceptan tal como es.

60. Esta capacitado para desempefiar un cargo o puesto de nivel superior.
61. Desde el nivel profesional que ocupa puede llegar a alcanzar algun cargo
de responsabilidad.

62. Estaria dispuesto a utilizar todos los medios con tal de subir social
y/o profesionalmente.

63.Considera que la solvencia del sector o centro educativo le pondra
mantener en planilla un largo plazo de tiempo.

64. Puede contar con el respaldo de sus comparfieros y amigos en los
momentos dificiles.

65.Cree que la direccién de su centro educativo le elegiria entre otros
candidatos para un puesto de mayor responsabilidad.

66.Posee las caracteristicas necesarias para dirigir técnica y humanamente
a un equipo de trabajo.

67. En su centro de trabajo se puede lograr un buen ambiente laboral y de
relaciones humanas,

68. Considera que con dinero se puede lograr lodo aquello a lo que aspira.
69. Teniendo o ganando mas dinero se sentira mas seguro de si mismo.
70.Como persona puede llegar a lograr una integracion satisfactoria dentro
del mundo laboral.

71. Si Ud. ocupase un cargo directivo podria demostrar a los demas
su valia profesional.

72. Considera que esta preparado para afrontar cualquier problema relativo
a su actividad.

73. Podra lograr en su vida unas relaciones de amistad totalmente positivas
74. Podria mejorar su rendimiento laboral actual.

75. Sus compafieros de trabajo le aceptarian como jefe por sus
cualidades profesionales.

76. Es una persona promocionable dentro de su centro educativo.
77. Su puesto de trabajo favorece el desarrollo integral de la persona.

78. Cree que su centro educativo le onecera la posibilidad de participar en la
toma de decisiones.
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79.Piensa que tiene en su centro o sector educativo muchas posibilidades
de alcanzar sus aspiraciones de promocion y ascenso.

80. Podra llegar a ser un profesional brillante dentro de su &mbito o sector
educativo.

81.En su centro de trabajo se puede lograr un buen ambiente de
relaciones humanas.

82. Como persona puede lograr un status profesional y social adecuados.
83. Considera que tiene facilidad para formar un equipo de trabajo y que éste
le aceptaria facilmente

84. Tiene la impresién de que a menudo sus compaferos de trabajo le
marginan

85. Sus comparfieros de trabajo tienen una opinién positiva de Ud.

86. Las decisiones tomadas por Ud., en la mayoria de los casos, son las mas
adecuadas.

87. En general, se preocupa por el desempefio de sus tareas profesionales.

88.Es constante en la busqueda de medios para ascender de nivel o
categoria profesional.

89. Ha conseguido un puesto de trabajo seguro en el sector o centro
educativo.

90. Se esfuerza por ganarse la confianza y aprecio de sus comparieros,

amigos y otras personas.

91. Su director(a) o subdirector(a) consideran que las decisiones tomadas

por Ud. son generalmente las mas adecuadas.

92. Conoce su trabajo y lo ejecuta conforme a las exigencias del mismo.

93. Generalmente dedicagran parte de su tiempo libre
enactividades complementarias a su trabajo.

94. Ha realizado en su vida grandes proyectos.

95. Considera que tiene un trabajo bien remunerado.

96. En general, en los momentos dificiles de su vida, siente el respaldo de

las personas allegadas.

97. Sus jefes y superiores le reconocen su valia personal.

98. Trabaja mas y mejor que el resto de sus compafieros.

99. Su cargo o puesto de trabajo le permite llevar a cabo la toma de

decisiones e iniciativas.

100. Gana o posee mucho dinero y bienes.

101. Tienen en la actualidad un puesto de trabajo que le permite ofrecer

alternativas y soluciones a los problemas del centro educativo.

102. Se siente integrado dentro de su grupo de trabajo o area.

103. Ha realizado en la vida muchas cosas que han valido la pena.

104. Los demas le consideran idoneo para el puesto que ocupa.
105. Su trabajo le enriquece personal y profesionalmente.

106. Ocupa ya un puesto considerado como importante de ejecucion o
consulta.
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107. Su sector o centro educativo tiene solvencia para mantenerle estable
por mucho tiempo.

108. Sus relaciones de amistad en la actualidad, son altamente positivas.

109. En su centro educativo tienen en cuenta su opinion en los asuntos
relativos a su trabajo o actividad profesional.

110. En general, resuelve, por si mismo los problemas relativos a su trabajo.

111. Es Ud. una persona a la que le gusta empezar muchas cosas, pero
acaba muy pocas.

112. Su cargo o puesto le permite dirigir o supervisar el trabajo de otras
personas.

113. Se siente a gusto con las condiciones fisicas y humanas de su trabajo.

114. Sus relaciones afectivas en el ambito son estables y satisfactorias.
115. Sitiene que exponer algo en publico, esta seguro de lo que dice.

116. El &mbito fisico y humano de su trabajo favorece el buen hacer e,
incluso la creatividad.

117. Es Ud. una persona importante e influyente profesionalmente.

118. Esta satisfecho de las tareas y funciones que desempefia actualmente.
119. Intenta ganarse cada dia mas amigos.

120. A menudo sus proyectos le salen mal.

121. Se siente plenamente integrado dentro de su circulo de amigos.

122. Hasta el momento ha logrado un rendimiento laboral satisfactorio.
123. Se siente a gusto con sus comparieros de trabajo.

124. En la actualidad pone los medios necesarios para Su promocion
profesional y ascenso social.

125. Su trabajo le permite su valia profesional.

126. Ha obtenido ya muchos éxitos en su vida.



SEGUNDA PARTE

74

A continuacién se presentan 21 incentivos, brevemente descritos. Entre
estos 21, elija solamente aquellos que le resulten méas atrayentes, tanto en
el momento actual como presumiblemente en el futuro, y atendiendo no sélo
el plano personal, sino también al profesional.

El modo de proceder es el siguiente: si le resulta atrayente, precise el grado
de importancia que ese incentivo tiene para Ud. marcando también con un
aspa en la Hoja de Respuestas uno de los niumeros atendiendo a la siguiente
escala:

127.
128.
129.
130.
131.
132.
133.
134.
135.
136.
137.
138.

139

140.
141.
142.
143.
144,
145.
146.
147.

2: normal 3: mucho 4: muchisimo

Participacion en la loma de decisiones.

Buen ambiente laboral.

Aprecio y consideracion del director o superiores.
Aprecio y consideracion de sus compafieros.
Aprecio y consideracion de sus subordinados.
Relaciones afectivas estables.

Cargo o puesto de gran responsabilidad

Valia profesional.

Status profesional y social alto.

Posibilidades de promocion y ascenso profesional.
Independencia y autonomia en el trabajo.
Retribucion econdémica elevada.

Exito profesional.

Oportunidades de formacién y desarrollo profesional.
Innovacion cientifica en el centro educativo.
Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo.
Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo.
Dirigir y supervisar.

Influencias y poder en el centro educativo.
Adaptacion fisica y normativa al trabajo.

Solvencia, prestigio y organizacién del centro educativo.



El modo de proceder es similar al que se ha descrito en la anterior. La
diferencia esta en que el criterio de eleccion sera el grado de satisfaccion
gue le produzcan a Ud. esos aspectos relacionados con su vida, atendiendo

TERCERA PARTE

a la siguiente escala:

148.
149.
150.
151.
152.
153.
154.
155.
156.
157.
158.
159.
160.
161.
162.
163.
164.
165.
166.

167.

168 .
169.
170.
171.
172.
173.

1: alguna 2: normal 3: mucho 4: muchisimo

Retribucion econdmica actual.
Trabajo altamente especializado.
Innovacion tecnoldgica del centro educativo
Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo
Influencia y poder en su centro educativo.
Dirigir y supervisar a oiros.
Moral de grupo o equipo de trabajo.
Participacion cu la toma de decisiones.
Rendimiento laboral.
Desarrollo de la propia iniciativa.
Tareas y funciones que realiza actualmente.
Ambiente humano en su trabajo.
Condiciones fisicas y ambientales del trabajo.
Relaciones con sus comparieros.
Relaciones con sus amigos.
Formacion y desarrollo profesional.
Promocién y ascenso personal en su centro educativo.
Valia profesional.
Exitos profesionales alcanzados.
Con su personalidad y caracter.
Status profesional y social.
Puesto o cargo actual.
Organizacion y funcionamiento de su centro educativo.
Opinién de los demés acerca de Ud.
Relaciones afectivas de pareja.
Relaciones positivas con los hijos.



