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Adaptacién y validacion de la escala de motivacion laboral: un enfoque psicométrico
en trabajadores peruanos
Adaptation and validation of the work motivation scale: a psychometric approach in

Peruvian workers

Resumen

La motivacién laboral es el impulso interno que lleva a los empleados a trabajar con
entusiasmo y compromiso, lo que es esencial para el éxito y sostenibilidad para el buen
rendimiento global de la empresa. En este contexto, el presente estudio tiene como
objetivo realizar un enfoque psicométrico en el Perl a través de la escala de motivacion
laboral, la cual estd compuesta por cuatro dimensiones. La escala, compuesta por 19
items, fue aplicada a 300 trabajadores peruanos. De acuerdo a la evaluacion de los
indicadores, se encontrd una confiabilidad convergente, asi como un ajuste de modelo
con un nivel adecuado segun sus indicadores (CMIN/DIF 2.555; IFC 0.965; SRMR
0.048 y RMSEA 0.072). De tal modo, se pretende implementar factores que ayuden a la
motivacion de los trabajadores peruanos, lo que conlleva a fortalecer la cultura

organizacional y resultados en las empresas peruanas.
Palabras clave: Escala, medidas, motivacién laboral, confiabilidad.
Abstract

Work motivation is the internal drive that leads employees to work with enthusiasm and
commitment, which is essential for success and sustainability for the good overall
performance of the company. In this context, the present study aims to carry out a
psychometric approach in Peru through the work motivation scale, which is composed
of four dimensions. The scale, composed of 19 items, was applied to 300 Peruvian
workers. According to the evaluation of the indicators, convergent reliability was found,
as well as a model fit with an adequate level according to its indicators (CMIN/DIF 2.555;
IFC 0.965; SRMR 0.048 and RMSEA 0.072). In this way, it is intended to implement
factors that help the motivation of Peruvian workers, which leads to strengthening the

organizational culture and results in Peruvian companies.
Keywords: Scale, measures, work motivation, reliability.

Introduccioén
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La motivacion laboral se define como una condicion que crea estimulo o pasién en
los empleados, esto se puede ver reflejado en sus desempefios y en mejores resultados,
lo que conlleva que la empresa pueda lograr su objetivo (Darnawati, 2024). También, es
un poder clave que impulsa a los individuos a actuar con el fin de alcanzar resultados o
metas, por ende, cuando los gerentes logran motivar a su equipo de manera efectiva, el
poder de esta motivacién se traduce en un compromiso mas fuerte hacia los objetivos
organizacionales (Malik et al., 2024). Asimismo, es un impulso interno que lleva a los
individuos a esforzarse para que logren resultados en su trabajo, con la aspiracion de
conseguir recompensas, alcanzar estandares laborales, sintiéndose comprometidos con
la calidad e impacto de su trabajo, mejorando su eficiencia y proactividad de sus plazos
establecidos (Virgana & Lapasau, 2024). Efectivamente los elementos como la
oportunidad de desarrollar habilidades, el reconocimiento social, la claridad de los
objetivos y la equidad de las practicas laborales al ser implementados adecuadamente
€n una en una organizacion, contribuyen a crear un ambiente de trabajo que no solo es
positivo, sino también motivador, lo que mejora el rendimiento y el bienestar general de
los empleados (Dwivedula, 2024).

Ademas, se considera importante conocer los factores motivadores extrinsecos,
destacando principalmente los incentivos salariales y las condiciones de trabajo
flexibles, esto puede ser especialmente Util para empleados con responsabilidades
familiares, ya que les permite gestionar mejor su tiempo y cumplir con sus necesidades
personales o profesionales, lo que, a su vez, aumenta su motivacion para trabajar
(Muller, 2024). También las iniciativas empresariales tanto la motivacion intrinseca como
la extrinseca pueden ser poderosos impulsores del compromiso, la productividad y el
rendimiento de los empleados. Las empresas que implementan un enfoque equilibrado,
utilizando incentivos materiales y creando un ambiente donde los empleados puedan
experimentar satisfaccion personal en su trabajo, tienden a tener equipos mas
motivados, comprometidos y leales, lo que contribuye al éxito general de la organizacién
(Hanandeh et al., 2024a).

De igual modo, la motivacién laboral permite que los empleados estén mas
comprometidos, tengan un buen desempefio laboral, una buena salud mental, estén
dedicados y absortos a sus roles lo cual genera un gran impacto en los resultados
organizacionales (Kotera et al., 2024) . Es un elemento clave que impulsa a los
empleados a esforzarse y trabajar de manera mas eficiente para alcanzar los objetivos
organizacionales, lo cual no solo mejora la productividad individual, sino que también

fortalece la moral del equipo y la cultura organizacional (Alhempi et al., 2024). Sin
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embargo, es crucial saber que cuando las empresas no estan llegando a sus metas
establecidas es el momento idoneo de crean un entorno donde el trabajo tiene
significado, se valora el esfuerzo y el compromiso de los empleados, haciéndoles sentir
incluidos, reconocidos y respaldados en su crecimiento profesional y en su lugar dentro
de laempresa (Bogdan et al., 2024). De hecho, se debe tener en cuenta las necesidades
y aspiraciones personales de los colaboradores, ya que esto no solo favorece el
bienestar individual, sino que también aumenta su implicacién y compromiso con los
objetivos organizacionales (Belhaj Soulami & Loulidi, 2024).

En este contexto, las actitudes laborales estan influenciadas por la motivacion
laboral, ya sea en la definiciébn de objetivos y metas o durante las evaluaciones de
desempeiio, reconociendo el esfuerzo de los colaboradores lo que conlleva a que se
mantengan comprometidos con su crecimiento de aprendizaje y desarrollo (Wang et al.,
2024). Del mismo modo, deben implementar estrategias de motivacion considerando
que si se tienen empleados desmotivados los costos son asociados con la baja
productividad, la rotacién de personal y los errores cometidos por la falta de compromiso
por lo cual el rendimiento de la empresa se ve afectado (Marie & Khumalo, 2024).

Las empresas que gestionan de manera correcta la motivacion laboral no solo
logran mejorar el rendimiento y la satisfaccion de sus empleados, sino que también
obtienen beneficios tangibles como una mayor productividad, menor rotacién de
personal, mejor calidad del trabajo, y un ambiente laboral mas positivo. Ademas, la
motivacion contribuye a la innovacion, la creacion de un buen servicio al cliente y el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, lo que, en ultima instancia, impulsa el
éxito y el crecimiento sostenido de la empresa. Namaziandost et al., (2024) menciono
que mientras los trabajadores estén motivados con oportunidades o incentivos de
actividades de aprendizajes, desarrollo continuo y talleres esto hara que se sientan
valorados y reconocidos, lo que contribuye a un mayor compromiso con la organizacion.

Por otro lado, este estudio tiene un aporte textual ya que se esta adoptando una
tematica de motivacion laboral, a pesar que es una tematica muy estudiada aln no hay
una validacién en contexto peruano en trabajadores dependientes e independientes
para poder dejar esto como un aporte.

Escala de Motivaciéon Laboral

La escala multidimensional de motivacion laboral es una herramienta ampliamente
utilizada y validada en contextos multiculturales, diversos idiomas y entornos laborales
distintos. Por consecuente, es ideal para organizaciones que buscan comprender y

mejorar la motivacion en sus equipos, proporcionando una base para estrategias
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efectivas de gestion del talento y desarrollo organizacional (Sfetcu & Cojocaru, 2024a).
Esta escala proporciona un enfoque integral que permite captar un conjunto mas amplio
de factores que componen la motivacion laboral, los cuales estdn estrechamente
relacionados con el comportamiento de los empleados en sus entornos laborales (Li et
al., 2022). Del mismo modo, Nadarajah et al., (2022) explicé que en el campo médico,
los motivadores influyen en las elecciones profesionales, especialmente cuando se trata
de ofrecer asesoramiento y orientacién profesional a jévenes graduados en medicina.
De igual manera, Lameiras et al., (2020) explica que la motivacién es parte
fundamental en la poblacion ya que, al ellos estar motivados, pueden cambiar su estilo
de vida realizando actividades fisicas y mejorando su salud mental. Es asi que la
motivacion es considerada como un conjunto de factores intrinsecos y extrinsecos, y la
teoria de la autodeterminacion, como un concepto mas amplio, lo cual es crucial para
las personas (Villena-Martinez et al., 2024), por lo que se debe tener en cuenta que la
escala de motivacion laboral es fundamental para las empresas, ya que ayuda a saber
cuales son los factores motivacionales que faltan incorporar en una organizacion y para
el bienestar de los trabajadores (Vallieres et al., 2020). Entre otras escalas, se detalla

en la tabla 1.

Tabla 1. Escalas de medicién de motivacion laboral.

Nombre . y
Autor( Ite _ _ Poblacié  Alf
dela Lugar Dimensiones
es) ms n a
escala
(1) Desmotivacion, (2)
Escala y _
o (Sfetcu regulacion externa (social),
multidime y
_ & y (3) regulacion externa )
nsional de ) Union ) » Jovenes 0,9
. Cojoca 19 (material), (4) regulacién
Motivacion Europea _ » Adultos 1
ru, introyectada, (5) regulacién
Laboral _ - L
2024a) identificada y (6) motivacién
(MWMS) o
intrinseca.
Escala de (1) motivacion intrinseca, (2)
Motivacion _ regulacién identificada, (3) )
(Li et o Trabaja
en el , regulacién introyectada, (4) 0,9
) al., China 15 y _ dores de
Trabajo y regulacion externa (social) y
2022) y Salud
Salud en (5) regulacion externa
el Trabajo (economica).
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Cuestiona Malasia 33 (4) caracteristica de especia
_ al., , ay 5
rio lidad, (5)
2022) , Doctore
perspectivas de carrera,
S
(6) caracteristicas de la aten
cion al paciente y
(7) factores sociales.
Escala de o o
L (1) divertido, (2) apariencia,
motivacion _ L
(Lamei (3) afiliacion,
para la _ _
o ras et (4) competencia/ego, (5) Estudian 0,8
actividad y Portugal 30 o _ -
_ al., acondicionamiento fisico, tes 2
el ocio ,
2020) (6) expectativa de los
(PALMS- i .
demas y (7) maestria.
p)
(1) autogestion activa del
_ material de estudio, (2)
(Villen L _
organizacion del material, _
a- y , Estudian
MLSQ-SF ) (3) gestion del estudio, (4)
_ Martin y tes 0,8
Cuestiona Espafia 41 autogestion del esfuerzo, (5) _ _
_ ezet » _ universit 92
ro comprension del contenido )
al., _ y arios
del estudio, (6) autogestion
2024) _ -
emocional y (7) gestion de
la adversidad.
Etiopia,
R Kenia, (1) compromiso comunitario,
(Vallier _ _
Malawi, (2) compromiso )
Escalade eset o Trabaja 0,9
L Mozamb 12 organizacional, (3) la
Motivacion al., _ _ y dores 0
ique, satisfaccion laboral y (4)
2020) . o .
Indonesi conciencia en el trabajo.
ay
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Banglad
esh.
Escala de
motivacion (1) motivacion intrinseca, (2)
intrinseca  (Koter regulacién integrada, (3)
y a et Reino 1 regulacién identificada, (4) Trabaja 0,6
extrinseca al., Unido regulacién introyectada, (5) dores 5
en el 2022) regulacion externay (6)
trabajo desmotivacion.
(WEIMS)
(Segur
MSLQ a- (1) Motivacion intrinseca .
_ . L Estudian 0,7
Cuestiona Robles Espafia 8 y (2) motivacion . 0
es
ro et al., extrinseca.
2021)
(1) desmotivacion, (2)
Escala y _
o regulacion externa (social), _
Multidime  (Smokr y Profesio
_ . (3) regulacion externa 0,8
nsional de ovi¢ et . . y nales de
L Croacia 22 (material), (4) regulacién ) 1
Motivacion al., _ y diversas
introyectada, (5) regulacién
Laboral 2018) _ - L carreras
identificada y (6) motivacién
(MWMS) —_
intrinseca.
) o Ent
Escala de (1) compromiso comunitario,
re
Motivacion (Gotter Mali (2) compromiso )
o o Trabaja 0,8
Multidime tetal., Banglad 22 organizacional, (3) la
. _ y dores 4y
nsional 2021) esh satisfaccion laboral y (4) 0.9
(MM) conciencia en el trabajo. 3

Después de una revision de las escalas mencionados, se ha descubierto que hay
interés en desarrollar escalas para medir la motivacién laboral. Existen investigaciones
previas disefiadas para medir esta escala en paises como Espafia, China, Unién
Europea, Croacia, Reino Unido. Por consiguiente, estas escalas se han aplicado a
diversos sectores y poblaciones de estudio, como jovenes adultos (Sfetcu & Cojocaru,
2024), trabajadores (Li et al., 2022)(Gottert et al., 2021)(Kotera et al., 2022)(Vallieres et
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al., 2020), estudiantes (Nadarajah et al., 2022)(Lameiras et al., 2020)(Segura-Robles et
al., 2021)(Villena-Martinez et al., 2024) y profesionales de diversas carreras (Smokrovi¢
et al., 2018) estos son los paises que mas énfasis han hecho en este estudio, Mientras
tanto, en Peru no existe en la literatura cientifica una version en espaiiol con evidencia
de la validez y confiabilidad de una escala de motivacion laboral. Para llenar este vacio
de conocimiento, es necesario realizar un estudio de adaptacion de la escala de
motivacion laboral para los trabajadores peruanos. En este sentido, se considerd
pertinente la validacién de la escala de motivacion laboral, la misma que originalmente
estd conformada por 19 items y dividido en cuatro dimensiones: motivacion intrinseca
(a =0.958 y compuesto por 8 items), Regulacion extrinseca social y material (a = 0.955
y compuesto por 6 items), desmotivacién (a = 0.951 y compuesto por 3 items) y
regulacién introyectada (a = 0.880 y compuesto por 2 items).
Métodos

Disefio

Esta investigaciébn tuvo como objetivo evaluar la validez y confiabilidad del
instrumento que mide la motivacién laboral, el cual fue disefiado inicialmente para medir
esta variable en enfermeras y trabajadores lo cual fue propuesto por Trépanier et al.,
(2023). Se trata de una investigacion cuantitativa, no experimental e instrumental; es
decir, es un estudio basado en la recopilacion de datos numéricos, cuya variable no ha
sido manipulada; contrario a ello, la variable ha sido explorada a profundidad y es un
estudio instrumental pues se ha evaluado su composicion interna (Chenet et al., 2022;
Herrera & Gallardo, 2014).

La escala MWMS estd compuesta por 19 items, los cuales se evallan con una
escala Likert de 1 a 5, donde 1 representa Muy en desacuerdo y 5 Totalmente de
acuerdo.

Participantes

La muestra estuvo constituida por 300 trabajadores peruanos, de lo cual, el 63.4%
fueron varones y el 36.6% fueron mujeres. Por otro lado, los criterios de inclusién fueron
participantes que expresaran ser trabajadores peruanos, mayores de edad (18 afios en
adelante) y que tuvieran estudios superiores (al menos un nivel minimo de instruccién),
asimismo, la poblacion de estudio particip6 de manera libre, voluntaria y sin limite de

tiempo.

Instrumento
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La escala de motivacion laboral fue desarrollada y validad por (S. G. Trépanier et
al., 2023), quienes, después de revisar la literatura, sometieron el instrumento a
evaluacion de juicio de expertos para validar el contenido, entrevistar a la poblacién de
estudio y validar el instrumento mediante un andlisis factorial y pruebas de confiabilidad.
Esto dio como resultado un instrumento de motivacion laboral para enfermeras y
trabajadores, compuesto por 19 items y dividido en seis dimensiones: motivacién
intrinseca (a=0.89 y compuesto por 3 items), regulacion identificada (a=0.90 y
compuesto por 3 items), regulacion introyectada (a = 0.92 y compuesto por 4 items),
extrinseca regulacién — social (a = 0.89 y compuesto por 3 items), extrinseca regulacion
- material (a = 0.83 y compuesto por 3 items) y desmotivacion (a = 0.90 y compuesto

por 3 items).

Por lo tanto, para que este mismo instrumento fuera aplicable a la poblacion
peruana, se realizé un proceso de retrotraduccion, es decir, el cuestionario seleccionado
fue traducido por un profesional bilinglie con experiencia en traduccién del inglés al
espanfol y del espariol al inglés (siendo que el original fue desarrollado y publicado en
inglés). Este método evitd cualquier discrepancia o pérdida de significado del
instrumento inicial (Behr, 2017). Consecutivamente, se seleccioné a los participantes
del focus group y se les invitd a unirse a una sala de Zoom donde se presenté el
instrumento traducido con el fin de recibir sus opiniones respecto a cada item. La sesién
tuvo una duracién de 20 min, durante la cual los participantes dieron validez semantica
al instrumento, aportando asi evidencia de que cada uno de los items era comprensible
y adecuado para su aplicacién en la poblacién peruana. Es preciso indicar, que el focus
group estuvo conformado por participantes representativos de la muestra, involucrando
asi a trabajadores peruanos. Asimismo, estos 6 participantes se establecieron bajo los
criterios sustentados por (Krueger & Casey,2014). En la sesién, el instrumento original
tuvo dos cambios: en ML1, el instrumento original dice “Porque el trabajo que hago es
interesante”, que se cambié a “El trabajo que hago es interesante”; en MLS, el
instrumento original dice “Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo”, que se
modificé a “Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo”. Por ende, se observa que
las modificaciones fueron minimas porque los integrantes del grupo focal lograron

comprender con claridad cada uno de los items.

Procedimiento y responsabilidades éticas
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Previa a la recopilacion de datos, los investigadores solicitaron autorizacion al
comité de ética de la Universidad Peruana Unién, asegurando de este modo la
inexistencia de riesgos a los sujetos de estudio. Ademas, previo al llenado de la
encuesta, se agrego, siguiendo la Declaracion de Helsinki, informacién sobre este

estudio y el uso que se daria a los datos recopilados.
Recopilacion de datos

El cuestionario fue elaborado en Google forms, generandose asi un link que fue
compartido a través de redes sociales como WhatsApp y Messenger. En la encuesta se
incluyé en la primera parte el consentimiento informado, es decir, cada uno de los
participantes, previo a responder la encuesta, dio su consentimiento respecto al
conocimiento del estudio, su uso y su finalidad. Por tanto, la poblacion de estudio
participd de manera libre, voluntaria y sin limite de tiempo.

Adicionalmente, este estudio fue previamente evaluado y aprobado por el comité
de ética de la Universidad Peruana Unién, garantizando asi la calidad cientifica y el
bienestar de los participantes. Los criterios de inclusién fueron participantes que
expresaran ser trabajadores peruanos, mayores de edad (18 afios en adelante) y que
tuvieran estudios superiores (al menos un nivel minimo de instruccién). Se recolectaron
un total de 300 datos validos, el perfil de los participantes se detalla a continuacion:

Tabla 1. Perfil de los participantes

Categoria Frecuencia Porcentaje
Edad
19-25 17 5.6 %
26 - 35 85 28.1 %
36 -45 102 33.7%
46 - 59 85 28.1 %
60 - 68 14 4.6 %
Sexo
Masculino 192 63.4 %
Femenino 111 36.6 %
Estado Civil
Soltero(a) 151 49.8 %
Casado(a) 128 42.2 %
Divorciado(a) 21 6.9 %
Viudo(a) 3 1%
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Formacion Académica

Técnico 41 13.7%
Bachiller 65 21.7 %
Licenciado(a) 109 36.3 %
Maestria 68 22.7 %
Doctorado 17 5.7 %
Afos de Experiencia Laboral
0 a1l meses 5 1.7%
1 a 3 afios 28 9.2%
4 a 6 afios 61 20.1 %
7 a9 afios 64 21.1%
Mas de 10 afios 145 479 %

Analisis estadistico

El estudio se inici6 con un andlisis descriptivo de los items en una muestra de 300
participantes, evaluando la media, desviacion tipica, asimetria y curtosis de cada item.
Para asimetria y curtosis, los rangos aceptables fueron aquellos cercanos a cero,
idealmente entre -1,5 y +1,5, indicando una distribucion aproximadamente normal
(Pérez & Medrano, 2010).

Como siguiente punto, se realizé un andlisis factorial exploratorio (AFE) en SPSS-
V22, implementando el método de maxima verosimilitud y una rotacion Promax. Previo
al AFE, se evalu¢ la idoneidad de los datos para el analisis factorial aplicando la medida
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la prueba de esfericidad de Bartlett. El valor de KMO
resulté ser un valor minimo aceptable de 0,70, lo que indica la idoneidad del andlisis
factorial. Se esperaba que la prueba de esfericidad de Bartlett tuviera un valor p menor
a 0,05 para rechazar significativamente la hipétesis nula de que las variables no estan
correlacionadas en el espacio de variables.

Luego de estos pasos, se realiz6 una etapa de andlisis de datos que incluy6 un
analisis factorial confirmatorio (AFC) con el software Analysis of Moment Structures
(AMOS-V24) como parte del modelado de ecuaciones estructurales de covarianza (CB-
SEM). Se anticip6 que las cargas factoriales serian significativas para confirmar la
validez convergente de los constructos, con una varianza media extraida (AVE) superior
al umbral de 0,50, segun lo recomendado por (Fornell & Larcker, 1981). Para la

confiabilidad, se espera que tanto el alfa de Cronbach como la confiabilidad compuesta
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superaran un valor de 0,70, indicativo de una confiabilidad aceptable (Agbo, 2010). Para
la prueba de validez discriminante, se aplico el criterio de razén heterorasgo-monorasgo
(HTMT), donde se esperan valores inferiores a 0,90 (Henseler et al., 2015).

Por ultimo, se puso a prueba el modelo. Se esperaba que los indices de ajuste del
modelo, que incluyen el indice de ajuste comparativo (CFI), el error cuadratico medio
del error aproximado (RMSEA), el indice de ajuste del modelo estandar (SRMR), el
indice de verosimilitud de cercania (PClose) y el indice de chi-cuadrado sobre los grados
de libertad (CMIN/DF), cumplieran con los estandares recomendados. Estos estandares
fueron CFI > 0,95, RMSEA < 0,06, SRMR < 0,08, PClore > 0,05 y CMIN/DF < 3, lo que
indicaria un buen ajuste del modelo (Hu & Bentler, 1999).

Resultados

Para el analisis de los datos se utilizaron dos tipos de software estadisticos: Para
evaluar el andlisis factorial exploratorio se us6 el SPSS y para realizar el analisis factorial
confirmatorio, evaluar la confiabilidad convergente y discriminante y el ajuste del modelo
de medicién se utilizé el modelo de ecuaciones estructurales de covarianza (CB-SEM),

para lo cual se uso el software AMOS.

La Tabla 1 presenta los resultados estadisticos descriptivos de los items, como la
media, desviacion estandar, asimetria y curtosis de la escala. Se observa que los
valores de asimetria y curtosis son en su mayoria inferiores a +/- 1.5 (Ferrando &
Anguiano-Carrasco, 2010), excepto para los items AMO2 y AMO3 de la columna

Curtosis, lo que permite cumplir el supuesto de normalidad.

Tabla 1. Analisis descriptivo de los items (n=303)

Cddigo Media Desviacién Asimetria Curtosis

IM1 42772 0.87782 -1.045 0.508
IM2  4.2607 0.85040 -0.982 0.390
IM3  4.2871 0.85742 -0.970 0.181
IM4 43267 0.83914 -1.083 0.542
IM5  4.3333 0.80011 -0.869  -0.290
IM6  4.3333 0.84832 -1.155 0.886
IM7  4.3927 0.82242 -1.199 0.757
IM8  4.4059 0.82404 -1.269 1.145
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INTRO1
INTRO2
EXSM1
EXSM2
EXSM3
EXSM4
EXSM5
EXSM6
AMO1
AMO2
AMO3

3.9274
3.7129
3.3795
3.3696
3.4785
3.4950
3.2838
3.3729
2.9274
2.7987
2.8350

1.13989
1.26337
1.37546
1.39844
1.32176
1.27864
1.39249
1.32582
1.53589
1.59751
1.61507

-0.964
-0.814
-0.384
-0.454
-0.534
-0.501
-0.325
-0.419
-0.021
0.063
0.056

0.221
-0.308
-1.087
-1.072
-0.839
-0.784
-1.176
-0.974
-1.493
-1.625
-1.633
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En la Tabla 2 se muestra el andlisis factorial exploratorio (AFE) de los items, donde

se puede observar que los items se distribuyen en cuatro factores segun la variable

analizada. Se observa que existe una clara diferencia entre los cuatro factores. La

prueba de KMO y Bartlett (medida de adecuacion de la muestra de Kaiser-Meyer-Olkin

= 0.919 mayor que 0.7 es alta, y la prueba de Bartlett (Sig = 0.000) es muy significativa

para realizar el analisis factorial. La varianza total explicada en el modelo es 82.723%,

la cual es mayor al 50%, siendo motivacién intrinseca (IM) = 46.858%, regulacién

extrinseca material y social (EXSM) = 26.680%, desmotivacion (AMO) = 4.865% e

regulacién introyectada (INTRO) = 4.321%. Todos los items se agruparon segln sus

dimensiones iniciales. Luego, se procedi6 con el analisis factorial confirmatorio (AFC).

Tabla 2. Matriz de patron de Analisis Factorial Exploratorio (AFE): Elaboracion propia.

. Factor
Item

1 2 3
IM1 0.957
IM2 0.935
IM3 0.920
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IM4 0.905
IM5 0.857
IM6 0.841
IM8 0.778
IM7 0.776
EXSM3 0.976
EXSM5 0.968
EXSM6 0.927
EXSM1 0.902
EXSM2 0.855
EXSM4 0.698
AMO3 0.906
AMO2 0.877
AMO1 0.744
INTRO1 0.915
INTRO2 0.878

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Promax con normalizacion Kaiser.

La Tabla 3 muestra la validacion del modelo de medicion final con confiabilidad y
validez convergentes. Se observa que los valores del Alfa de Cronbach (a) estan entre
0.880 y 0.958. Estos valores son satisfactorios ya que para que el modelo sea
considerado en un nivel adecuado, todos los valores deben estar por encima de 0.70
(Agbo, 2010). Asimismo, los valores de confiabilidad compuesta (CR) estan entre 0.883
y 0.958, lo que también es favorable ya que, para que se considere un modelo 6ptimo,
los valores deben ser mayores a 0.70. (Bagozzi & Yi, 1988). Por otro lado, los valores
de AVE estan entre 0.739 y 0.873, lo que se considera 6ptimo ya que, para tener valores
aceptables para este indicador, deben ser iguales o superiores a 0.5 (J. Hair et al.,
2014). Esto significa que el modelo de medicién cumple con todos los indicadores de
confiabilidad y validez convergente.

Tabla 3. Validation of the final measurement model with convergent reliability and validity

Predictor ltems Estimate  Alpha CR AVE
IM1 0.810 ***

Intrinsic motivation (IM) IM2 0.788**  0.958 0.958 0.739
IM3 0.793 ***

Z"—.I turnltln Pagina 17 of 30 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::29566:465886973



z'l-_l turnitin Pagina 18 of 30 - Integrity Submission

Identificador de la entrega trn:oid:::29566:465886973

14

IM4 0.852 ***
IMS 0.879 ***
IM6 0.885 ***
IM7 0.891 ***
IM8 0.874 ***
EXSM1 0.924 ***
EXSM2 0.898 ***
Extrinsic Regulation social - EXSM3 0.916 ***
material (EXSM) EXSM4  0.822 *** 0955 0.955  0.780
EXSM5 0.849 ***
EXSM6 0.852 ***
AMO1 0.876 ***
Amotivation (AMO) AMO2 0.978**  0.951 0.954 0.873
AMO3 0.947 ***
Introjected regulation (INTRO) INTROL 08787 0.880 0.883 0.791
INTRO2 0.906 ***

Cronbach’s alpha (a) for all variables is >0.7, the composite reliability (CR) > 0.70,

and the mean-variance extracted (AVE) > 0.50; *** p < 0.001 (significance level),

indicating a significant validity of the model.

La Figura 1 muestra la estructura factorial de la escala para evaluar la motivaciéon

laboral.
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Figura 1. Factorial structure of the scale to evaluate work motivation

La tabla 4 muestra los indicadores del ajuste del modelo de medida de la escala
para evaluar la motivacion laboral. Segun los resultados del AFC con una estructura con
cuatro dimensiones donde los diecinueve items explicaban los cuatro factores (Modelo
1); no obstante, no todas las bondades del ajuste fueron excelentes, por lo que, se re-
especificd el modelo en base al indice de modificacion (MI) (Brown, 2006). En ese
sentido, por la similitud en el fraseo existieron correlaciones entre los errores de algunos
items. De esa forma, se analiz6 el modelo de medida realizando las correlaciones de
los errores de la siguiente manera: el con e2, e2 con €3, el con e3 y el3 con el4

(Modelo 2), obteniendo los indices de ajuste excelentes y aceptables.
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Tabla 4. indices estadisticos de bondad de ajuste de la escala para evaluar la motivacion

laboral.

Modelo 1 Modelo 2

Estimate Interpretation Estimate Interpretation

Measure  Threshold

CMIN - 632.251 - 362.768 -
DF - 146.000 - 142.000 -
Between 1
CMIN/DF Acceptable 2.555 Excellent
and 3 4.330
CFlI >0.95 0.923 Acceptable 0.965 Excellent
SRMR <0.08 0.051 Excellent 0.048 Excellent
RMSEA <0.06 0.105 Terrible 0.072 Acceptable

Nota: CMIN = Chi cuadrado, DF = Grados de libertad, SRMR = raiz residual
estandarizada cuadratica media, RMSEA = Error cuadratico Medio de Aproximacion,
CFI = indice de ajuste comparativo.

Modelo 2: el-e2; e2-e3; el-e3; el3-el4.

Para evaluar la validez discriminante del modelo se utilizo el criterio de Fornell-
Larker, asi, se calculd la raiz cuadrada del AVE de cada factor, la cual debia ser mayor
que la correlacion mas alta entre los factores del modelo de medida (Hair et al., 2014).
La Tabla 5 muestra que todos los valores en la diagonal en negrita son mayores que las
correlaciones.

Tabla 5. Validez discriminante

IM EXSM AMO INTRO
IM 0.859
EXSM 0.287 0.883
AMO 0.059 0.741 0.934
INTRO 0.471 0.690 0.517 0.889

También se propone un enfoque alternativo, basado en el criterio de heterotrait-
monotrait (HTMT) (Henseler et al.,, 2015). Si el valor HTMT es inferior a 0.90 se
considera que existe validez discriminante entre dos constructos reflexivos. En este
sentido, en la tabla 6 se observa que la correlaciébn mas alta tiene un valor de 0.847 lo
cual es menor a 0.90. Con estos resultados se cumple la validez discriminante del

modelo.
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Tabla 6. Validez discriminante del modelo utilizando los criterios de relacién heterotrait-
monotrait (HTMT).

IM EXSM AMO INTRO
IM
EXSM 0.293
AMO 0.076 0.771
INTRO 0.484 0.693 0.533

Discusiones

El objetivo de este estudio se basé en traducir y validar la escala de motivacion
laboral en el contexto peruano con el fin de brindar a la poblacién una escala que
promueva la motivacion en los trabajadores peruanos y asimismo pueda ser replicada
en otros contextos. Por lo tanto, se ejecutdé un procedimiento de retrotraduccion y
validacién semantica, obteniendo como resultado el disefio de un instrumento aplicable,
en una version reducida que permitira a los trabajadores conocer sobre los factores
motivacionales. Por ende, el diagnéstico realizado segun el cuestionario podria
contribuir en los trabajadores sobre la importancia que tiene la motivacion en el
rendimiento y satisfaccion al realizar sus labores encomendadas, lo que conlleva al éxito
de las empresas. Esta investigacion faculta mostrar que las empresas que gestionan de
forma correcta la motivacion laboral, ademas de mejorar el rendimiento y la satisfaccion
de sus trabajadores. Asimismo, va a permitir obtener beneficios tangibles como una
mayor productividad, mejor calidad del trabajo y un ambiente laboral mas positivo,
cumpliéndose asi los objetivos organizacionales. A su vez, se proyecta implementar
factores que apoyen a la motivacién de los trabajadores en el Perq, para fortalecer la
cultura organizacional y éxitos en las empresas peruanas.

De acuerdo a los resultados, la escala analizada cuenta con cuatro dimensiones y
estd conformada por 19 items, la multidimensionalidad de la escala de motivacion
laboral ha sido sustentada también por estudios previos que refieren que la estructura
factorial de la escala referida esta mejor representada por subescalas, lo que permite
un analisis mas detallado y un mejor diagndstico (Fernandes et al., 2019; S. Trépanier
et al., 2023). Este cuestionario reducido garantiza, en cierta medida, una facil
administracién, lo que conlleva a obtener conclusiones sdlidas y con menor riesgo de
sesgo de investigacion, debido a la facilidad en la recopilacion de datos, esto tomando
en cuenta que la cantidad de items no compromete la validez convergente y

discriminante de una métrica (Campbell & Fiske, 1959); de este modo, esta
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investigacion, representa un aporte crucial, ya que la administracion del cuestionario
requiere solo unos minutos y permite diagnosticar de manera inmediata la motivacién
laboral de los trabajadores.

Finalmente, se confirmd que la escala de motivacion laboral es aplicable en el
contexto peruano, y sus indicadores de confiabilidad se encuentran dentro de los rangos
determinados y divididos en cuatro factores: Motivacion intrinseca (a = 0.958),
Regulacion extrinseca social y material (a = 0.955), desmotivacion (a =0.951) y
regulacion introyectada (a = 0.880), lo que convierte al instrumento en una métrica
valida. Un respaldo importante se basa en las diversas investigaciones que asignan
subescalas a la variable de estudio, asi por ejemplo, Hanandeh et al., (2024) declar6
que la motivacién laboral esta conformada por motivacion intrinseca, motivacion
extrinseca y metas y orientacion; ademas, Sfetcu & Cojocaru, (2024) Li et al., (2022)
sustentan que la variable en estudio posee subescalas tales como amotivacion,
regulaciébn externa social, regulacién externa material, regulacion introyectada,
regulacion identificada y motivacion intrinseca. Por su parte, Nadarajah et al., (2022)
establece que, para medir la motivacién laboral, se puede realizar a través de 7
constructos tales como horario de trabajo, caracteristicas de la atencion caracteristicas
de la especialidad, razones personales, experiencia laboral previa, factores de
formacion y perspectivas de carrera. De este modo, se confirma la dinamica en la
composicion de la variable de estudio.

Conclusiones

En esta investigacion se destaca la importancia de la motivacion laboral como un
elemento esencial para la satisfaccion de los empleados, asi como para el éxito
organizacional. La validacion psicométrica de la escala de motivacion laboral aplicada
en trabajadores peruanos demuestra que este instrumento es confiable y valido para
evaluar diferentes dimensiones de la motivacién, incluyendo la intrinseca, extrinseca,
regulacién introyectada y la desmotivacion, lo cual muestra una distribucién dividida en
dos factores que presentan altos niveles de confiabilidad, con un alfa de Cronbach de
0.958 y un CR de 0.958. Al ser estos superiores a 0,70, se califican como confiables y
validos. Asimismo, estos indicadores de alto valor se califican como confiables y validos,
su AVE de 0.873 significa que mas del 50% de la varianza en los items correspondientes
al cuestionario esta relacionada con el constructo, lo que respalda una alta validez del
instrumento.

Asimismo, el estudio subraya que la implementacion de estrategias especificas,

como el reconocimiento, oportunidades de desarrollo, condiciones laborales justas y
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alineacién de objetivos organizacionales con las aspiraciones personales, es clave para
fomentar un entorno laboral positivo y motivador. Al centrarse en estos aspectos, las
empresas pueden mejorar no solo la moral y el bienestar de los empleados, sino también
la innovacion y los resultados a largo plazo, fortaleciendo la cultura organizacional y
alcanzando un crecimiento sostenido.
Limitaciones y futuras investigaciones

Si bien, el ajuste de modelo es adecuado, es necesario recalcar que para obtener
los resultados se han realizado algunos cambios respecto a los items de algunas
dimensiones; es decir, los items iniciales ID1, ID2, ID3, INTRO1 y INTRO2 pasaron a
formar parte de la dimensién Motivacién Intrinseca; a los items INTRO3 y INTRO4 se
les designd INTROL1 y INTRO2 de la dimension Regulacién Introyectada y los items
EXS1, EXS2, EX3, EXM1, EXM2 y EXM3 pasaron a formar parte de la funcién de las
dimensiones regulacion extrinseca material y Social, una posible explicacion es el
contexto donde fue aplicado el instrumento por lo que futuros estudios, en el contexto
peruano, podria centrarse en aplicar la métrica a fin de conocer la existencia de brechas

y/o similitudes.

Aunque se aplicaron 300 encuestas, el alcance de la muestra podria no ser
representativo de todos los sectores laborales en el Per(, esto limita la generalizacion
de los hallazgos a contextos laborales mas diversos o especificos, como pequefnas
empresas, zonas rurales o sectores informales. Por lo que futuros estudios podrian ser
tomados a muestras con mayor representatividad a fin conocer la confiabilidad y validez
de modo que se pueda garantizar su precision en la aplicacion en diferentes
poblaciones.

Implicancias
Implicaciones tedricas

Este estudio valida una escala psicométrica adaptada al idioma y cultura local, lo
gue permite ampliar el marco conceptual de la motivacion laboral, puesto que contribuye
a la literatura demostrando la validez y confiabilidad de una escala especifica para
trabajadores peruanos; asimismo, considera las caracteristicas especificas del mercado
laboral peruano, y a la vez estos resultados pueden utilizarse para enriquecer modelos
tedricos globales que aborden factores motivacionales en paises en vias de desarrollo,
aunado a esto, el estudio permitir4 explorar las diferencias culturales y econémicas que
influyen en los niveles de motivacién, facilitando comparaciones con estudios realizados
en otros paises y de este modo pueda ser empleado como base soélida para estudios

futuros.
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Implicaciones précticas

A partir de los resultados, se podrian tomar decisiones en la optimizacion de
politicas laborales, respecto a la implementacion de estrategias basadas en los
resultados de la escala, promoviendo los factores motivacionales para mejorar el
compromiso y desempefio de los empleados. A su vez, la escala validada permitira
identificar de manera eficiente los factores que afectan la motivacion, ayudando a
priorizar intervenciones especificas, como condiciones laborales o programas de
reconocimiento. Como consecuencia de diagnosticar problemas motivacionales; las
organizaciones pueden mitigar problemas como alta rotacion, baja productividad y
ausentismo, mejorando de este modo la sostenibilidad organizacional y a su vez la
reducciéon de costos asociados, fortaleciendo asi la cultura organizacional, debido que,
al aplicar los hallazgos del estudio puede fomentarse un ambiente de trabajo positivo y
motivador, impactando tanto en el bienestar de los empleados como en los resultados
empresariales.
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Anexos

Instrumento Original — Motivacion Laboral

Columna 1 Columna 2 Columna 3
L IM1 Porque el trabajo que hago es interesante
Motivacion . . .
) IM2 Porque lo que hago en mi trabajo es apasionante
Intrinseca . . i . )
IM3 Porqué me divierto haciendo mi trabajo
D1 Porque esforzarme en este trabajo se alinea con mis
valores personales
Regulacién D2 Porque personalmente considero importante poner
Identificada esfuerzos en este trabajo
D3 Porque esforzarse en este trabajo tiene un significado

personal para mi
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Porque tengo que demostrarme a mi mismo que

INTRO1
puedo
Regulacién INTRO2 Porqué me hace sentir orgullosa de mi misma
introyectada INTRO3 Porque de lo contrario me sentiré mal conmigo misma
Porque de lo contrario me sentiré avergonzado de mi
INTRO4 )
mismo
) Obtener la aprobacién de otros (p. €j., supervisor,
Extrinseco EXS1 . N ]
compafieros, familiares, clientes).
EXS2 Evitar ser criticados por otros (p. €j., supervisor,
Regulacién - compafieros, familiares, clientes).
Social EXS3 Porque los demés me respetaran mas (p. €.,
supervisor, compafieros, familiares, clientes).
. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no me
Extrinseco EXM1 o
esfuerzo lo suficiente.
Porque otros me recompensaran econémicamente
EXM2 solo si me esfuerzo lo suficiente en mi trabajo (por
Regulacion - ejemplo, empleador, supervisor).
Material Porque otros me ofrecen mayor seguridad laboral si
EXM3 me esfuerzo lo suficiente en mi trabajo (p. ejemplo,
empleador, supervisor).
No lo hago, porque realmente siento que estoy
AMO1 _ _ _
perdiendo el tiempo en el trabajo.
. . No sé porque estoy haciendo este trabajo, es un
Desmotivacion AMO2 R
trabajo inutil.
Hago poco porque no creo que valga la pena
AMO3

esforzarse en este trabajo.

Instrumento Modificado — Motivacion Laboral

Columna 1 Columna 2 Columna 3
IM1 Porque el trabajo que hago es interesante
L IM2 Porque lo que hago en mi trabajo es apasionante
Motivacion . o ] ) ]
) IM3 Porqué me divierto haciendo mi trabajo
Intrinseca ) )
M4 Porque esforzarme en este trabajo se alinea con
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Porque personalmente considero importante poner

IM5 _
esfuerzos en este trabajo
M6 Porque esforzarse en este trabajo tiene un
significado personal para mi
M7 Porque tengo que demostrarme a mi mismo que
puedo
IM8 Porqué me hace sentir orgullosa de mi misma
Obtener la aprobacion de otros (p. €j., supervisor,
EXSM1 . B _
compaifieros, familiares, clientes).
Evitar ser criticados por otros (p. €j., supervisor,
EXSM2 ~ - _
compaifieros, familiares, clientes).
Porque los demas me respetaran mas (p. €.,

» EXSM3 . . - :
Regulacion supervisor, comparfieros, familiares, clientes).
Extrinseca Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no me

_ EXSM4 o
Material y esfuerzo lo suficiente.
Social Porque otros me recompensaran econémicamente
EXSM5 solo si me esfuerzo lo suficiente en mi trabajo (por
ejemplo, empleador, supervisor).
Porque otros me ofrecen mayor seguridad laboral
EXSM6 si me esfuerzo lo suficiente en mi trabajo (p.
ejemplo, empleador, supervisor).
No lo hago, porque realmente siento que estoy
AMO1 _ _ .
perdiendo el tiempo en el trabajo.
L No sé porque estoy haciendo este trabajo, es un
Desmotivacion AMO2 L
trabajo inutil.
Hago poco porque no creo que valga la pena
AMO3 .
esforzarse en este trabajo.
Porque de lo contrario me sentiré mal conmigo
» INTRO1 _
Regulacion misma
Introyectada Porque de lo contrario me sentiré avergonzado de
INTRO2

mi mismo
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