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Resumen 

Desde el marco conceptual de la teoría de la autodeterminación, la presente 

investigación pretende determinar la relación existente entre el nivel de satisfacción de las 

necesidades psicológicas básicas (autonomía, competencia y vinculación) , el compromiso 

organizacional, la satisfacción laboral y el bienestar psicológico. Por esta razón, se llevó a 

cabo un estudio de tipo cuantitativo, con un diseño transversal con enfoque no experimental y 

alcance correlacional, con la participación de 46 trabajadores operarios de dos organizaciones 

diferentes de Santander, una perteneciente al sector agroindustrial y la otra perteneciente al 

sector de teleservicios, a través de la aplicación de diferentes cuestionarios, entre los que se 

encuentran: el Índice descriptivo del trabajo (Smith, Kendall y Hulin, 1969), la Escala de 

compromiso organizacional de tres componentes (Allen y Leyer, 1990), la Escala de 

satisfacción de necesidades psicológicas básicas en el trabajo (Kasser, Davey y Ryan, 1992) y 

el cuestionario general de salud (GHQ-12; Goldberg y Williams, 1988). 

Los resultados obtenidos permiten identificar la existencia de diferentes relaciones 

entre las variables medidas en las dos organizaciones de Santander. En síntesis, se halló que 

en la empresa agroindustrial el bienestar psicológico predijo significativamente la satisfacción 

de la necesidad de autonomía, mientras que en la empresa de teleservicios la satisfacción de la 

necesidad de vinculación predice positivamente tanto la necesidad de autonomía como la 

satisfacción laboral, así como también la satisfacción de la necesidad de autonomía y el 

bienestar psicológico predicen positivamente la satisfacción laboral. De igual manera, se 

describió el contexto organizacional sobre el que surge las distintas relaciones en ambas 

empresas.  
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Abstract 

From the conceptual framework of the self-determination theory, this research aims to 

determine the relationship between the level of satisfaction of basic psychological needs 

(autonomy, competence and relatedness), organizational commitment, job satisfaction and 

psychological well-being. For this reason, a quantitative study was carried out, with a cross-

sectional design with a non-experimental approach and correlational scope, with the 

participation of 46 workers from two different organizations in Santander, one belonging to 

the agro-industrial sector and the other belonging to the teleservice sector, through the 

application of different questionnaires, among which are: the Descriptive Work Index (Smith, 

Kendall and Hulin, 1969), the three-component Organizational Commitment Scale (Allen and 

Leyer, 1990), the Satisfaction of Basic Psychological Needs at Work Scale (Kasser, Davey 

and Ryan, 1992) and the General Health Questionnaire (GHQ-12; Goldberg and Williams, 

1988). 

The results obtained allow to identify the existence of different relationships between 

the variables measured in the two organizations in Santander. In summary, it was found that 

in the agro-industrial company psychological well-being significantly predicted the 

satisfaction of the need for autonomy, while in the teleservices company the satisfaction of the 

need for bonding positively predicted both the need for autonomy and job satisfaction, as well 

as the satisfaction of the need for autonomy and psychological well-being positively predicted 

job satisfaction. Similarly, the organizational context in which the different relationships arise 

in both companies was described.  
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Introducción  

De acuerdo con académicos del entorno organizacional, el comportamiento motivado 

es considerado como uno de los tópicos de mayor interés en las últimas décadas y como uno 

de los retos con los que las organizaciones tienen que lidiar en la actualidad. Esto se debe, en 

mayor medida, al gran número de variables organizacionales que se ven afectadas según la 

manera en la que el individuo perciba y se dirija hacia su entorno laboral. En este contexto, el 

estudio de la motivación, dentro de la Neurociencia, se ha visto acrecentado con la intención 

de propiciar un amplio y significativo abordaje de las problemáticas de las organizaciones. 

En este orden de ideas, la motivación se define como aquel comportamiento dirigido 

hacia el logro de resultados significativos, deseados y positivos (Toates, 1986; Berridge, 

2004; Berridge, 2018; O’Reilly, 2020). Cabe resaltar que al momento de profundizar sobre la 

motivación, es importante considerar los dos tipos de motivación que usualmente se 

consideran en su estudio: la motivación intrínseca y la motivación extrínseca.  

Por un lado, la motivación intrínseca es definida como la tendencia para buscar 

novedad y retos, con la intención de explorar y aprender. Por el contrario, cuando se está 

extrínsecamente motivado se actúa con el fin de obtener una consecuencia instrumental 

separable de la tarea (Ryan y Deci, 2000; Di Domenico y Ryan, 2017). 

 Partiendo del hecho de que los incentivos intrínsecos y extrínsecos no son 

necesariamente sumativos entre ellos y de que, incluso como se concluye en investigaciones 

neurocientíficas, las recompensas monetarias pueden debilitar la motivación intrínseca, se 

plantea a la teoría de la autodeterminación como el mayor referente conceptual en lo 

concerniente a la motivación intrínseca. Esta teoría sugiere que si los trabajadores sienten que 

sus necesidades psicológicas básicas (autonomía, competencia y vinculación) están siendo 

apoyadas por su entorno laboral, su compromiso organizacional, su satisfacción laboral, su 
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desempeño laboral y su bienestar se verán influenciados positivamente (Ryan y Deci, 2000; 

Deci, Olafsen y Ryan, 2017). 

La presente investigación se plantea dentro del marco de la teoría de la 

autodeterminación, considerando algunas de las variables más significativas en su abordaje. 

Por tal motivo, se presenta como objetivo principal determinar la relación existente entre el 

nivel de satisfacción de las necesidades psicológicas básicas, el compromiso organizacional, 

la satisfacción laboral y el bienestar psicológico, en los trabajadores de dos organizaciones de 

Santander.  

Para llevar a cabo el cumplimiento del objetivo expuesto, se planteó una investigación 

de tipo cuantitativa, con un diseño transversal con enfoque no experimental y alcance 

correlacional. A continuación, se encuentra descrito la formulación del problema, los 

objetivos propuestos, los antecedentes bibliográficos, las bases conceptuales y teóricas, el 

método utilizado, los resultados de la investigación, su discusión y, finalmente, las 

conclusiones de la presente investigación. 

Descripción y planteamiento del problema  

Pese a que la motivación ha sido un constructo ampliamente estudiado dentro de las 

ciencias cognitivas, se ha empezado a hacer uso de métodos neurocientíficos en el abordaje de 

los procesos internos involucrados en ella, con el objetivo de proveer un abordaje más amplio 

y flexible, de la mano de otras metodologías de investigación (Di Domenico y Ryan, 2017). 

En este sentido, la motivación es definida como un comportamiento dirigido hacia el logro de 

resultados significativos, deseados y positivos afectivamente y biológicamente (Toates, 1986; 

Berridge, 2004; Berridge, 2018; O’Reilly, 2020). 
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Desde hace algunas décadas, el interés en estudiar el papel de la motivación intrínseca 

dentro de las organizaciones ha aumentado. En este contexto, para múltiples académicos, el 

mayor referente conceptual para el estudio de la motivación intrínseca es la teoría de la 

autodeterminación (Deci y Ryan, 1985; Ryan y Deci, 2000). Esta teoría propone tres 

necesidades psicológicas básicas (la necesidad de competencia, de autonomía y de 

vinculación), cuya satisfacción será producto del clima laboral y de la cultura organizacional. 

La satisfacción de las necesidades psicológicas llevará a la persona a involucrarse de forma 

óptima con su trabajo y, de igual manera, promoverá bienestar psicológico y predecirá su 

salud mental (Deci et al., 2001). 

Cabe resaltar que existen condiciones que garantizan o no la satisfacción de las 

necesidades psicológicas, entre las que se encuentran: presiones ambientales (como los 

plazos, la vigilancia y las recompensas contingentes), el apoyo de una figura de autoridad y el 

diseño de las tareas y los puestos de trabajo (Gagné et al., 2010). 

Partiendo de lo anterior, diversas investigaciones se han encaminado a examinar la 

utilidad de la satisfacción de las necesidades psicológicas como predictor del ajuste de la 

persona en su puesto de trabajo y de la ejecución motivada de sus labores. Por ejemplo, 

Baard, Deci y Ryan (2000) examinaron la relación entre la satisfacción de las necesidades 

psicológicas en el trabajo y el desempeño laboral.  

Los resultados obtenidos sugieren que la percepción que los trabajadores tenían del 

apoyo que recibían de sus supervisores con respecto a satisfacer la necesidad de autonomía y 

las diferencias individuales con respecto al grado de autonomía, predecía la capacidad de los 

trabajadores de satisfacer sus necesidades psicológicas en el trabajo, lo que, asimismo, se 

encontraba relacionado con un buen desempeño laboral e inversamente relacionado con 

ansiedad y somatización. 
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Aunque diferentes estudios han estudiado la influencia de la orientación autónoma 

hacia metas en el bienestar psicológico, el llevado a cabo por Baard et al. (2000) fue el 

primero en la literatura en estudiarlo dentro del contexto organizacional y en relación a los 

resultados laborales. De igual manera, se recalca el papel de la autonomía como facilitadora 

de la experiencia de la satisfacción de la competencia y la vinculación (Deci et al., 2001). 

De modo similar, diferentes autores han hallado que en condiciones en las que los 

jefes propician espacios de autonomía, su grupo de trabajo reporta altos niveles de confianza  

y lealtad en la organización, de satisfacción con su trabajo, menos niveles de absentismo y un 

óptimo bienestar físico y psicológico (Deci, Connell y Ryan, 1989; Pajak y Glickman, 1989; 

Blais y Brière, 1992; citados por Deci et al., 2001). 

En este sentido, como es planteado por Meng y Ma (2015), el estudio de la motivación 

en el contexto organizacional debe expandirse, de forma tal que desde la Gestión Humana y 

desde el direccionamiento estratégico por parte de los administrativos, se generen contextos 

laborales en los que se propicie la satisfacción de la autonomía, la competencia y la 

vinculación. Así, desde cada organización, sería posible promover la motivación intrínseca y, 

por ende, aumentar el desempeño y la productividad de cada trabajador involucrado con el 

objetivo corporativo. 

Es por lo mencionado anteriormente, que el objetivo general de la presente 

investigación es determinar la relación existente entre la satisfacción de las necesidades 

psicológicas básicas planteadas por la teoría de la determinación, el compromiso 

organizacional, la satisfacción laboral y el bienestar psicológico, de los trabajadores de dos 

organizaciones de Santander, así como también identificar las condiciones contextuales bajo 

las que surge tal relación.  
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Formulación de la pregunta de investigación  

 ¿De qué manera se relaciona el grado de satisfacción de las necesidades psicológicas 

de competencia, autonomía y vinculación con el compromiso organizacional, la satisfacción 

laboral y el bienestar psicológico, en los trabajadores de dos organizaciones de Santander? 

Planteamiento de hipótesis 

Hipótesis nula 1 

 El nivel de satisfacción de las necesidades de competencia, autonomía y vinculación, 

de los trabajadores de dos organizaciones de Santander, no se encuentra relacionado con el 

compromiso organizacional, la satisfacción laboral y el bienestar psicológico. 

Hipótesis alternativa 1 

 El nivel de satisfacción de las necesidades de competencia, autonomía y vinculación,  

de los trabajadores de dos organizaciones de Santander, se encuentra directamente 

relacionado con el compromiso organizacional, la satisfacción laboral y el bienestar 

psicológico. 

Hipótesis nula 2 

 El nivel de satisfacción de las necesidades de competencia, autonomía y vinculación, 

de los trabajadores de dos organizaciones de Santander, no se encuentra relacionado con el 

compromiso organizacional. 

Hipótesis alternativa 2 

 El nivel de satisfacción de las necesidades de competencia, autonomía y vinculación,  

de los trabajadores de dos organizaciones de Santander, se encuentra directamente 

relacionado con el compromiso organizacional. 

Hipótesis nula 3 
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 El nivel de satisfacción de las necesidades de competencia, autonomía y vinculación, 

de los trabajadores de dos organizaciones de Santander, no se encuentra relacionado con la 

satisfacción laboral. 

Hipótesis alternativa 3 

 El nivel de satisfacción de las necesidades de competencia, autonomía y vinculación,  

de los trabajadores de dos organizaciones de Santander, se encuentra directamente 

relacionado con la satisfacción laboral. 

Hipótesis nula 4 

 El nivel de satisfacción de las necesidades de competencia, autonomía y vinculación, 

de los trabajadores de dos organizaciones de Santander, no se encuentra relacionado con el 

bienestar psicológico. 

Hipótesis alternativa 4 

 El nivel de satisfacción de las necesidades de competencia, autonomía y vinculación,  

de los trabajadores de dos organizaciones de Santander, se encuentra directamente 

relacionado con el bienestar psicológico. 

Justificación de la investigación 

Según académicos del entorno organizacional, una de las problemáticas con la que las 

organizaciones tienen que lidiar en la actualidad yace en el comportamiento motivado. Sin 

embargo, y pese a que sea extensa la cantidad de teorías psicológicas encaminadas a explicar 

el actuar de los seres humanos hacia la consecución de ciertos objetivos deseados, poco es el 

recorrido que se ha llevado a cabo en las últimas décadas con el fin de estudiar los correlatos 

neuronales de la motivación intrínseca (Beugré, 2018). La presente investigación se basa en 

los principios de la teoría de la autodeterminación, cuyo estudio, desde la Neurociencia, se ha 

visto acrecentado en las últimas décadas.  
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Por un lado, en los últimos años, la teoría de la autodeterminación se ha encargado de 

identificar la relación entre la motivación y asuntos de interés en las organizaciones como lo 

son el desempeño laboral y el bienestar, siendo considerada como una de las teorías de gran 

influencia en el estudio de la motivación laboral (Deci, Olafsen y Ryan, 2017). Esta teoría 

sugiere que si los trabajadores sienten que sus necesidades psicológicas básicas (autonomía, 

competencia y vinculación entre compañeros) están siendo promovidas, se sentirán más 

comprometidos con sus labores y, como consecuencia, su bienestar, efectividad y 

productividad aumentará (Ryan y Deci, 2000; Deci, Olafsen y Ryan, 2017). 

Teniendo en cuenta lo previamente expuesto, autores como Di Domenico y Ryan 

(2017), Kim, Reeve y Bong (2017), Reeve y Lee (2019), han resaltado la importancia del 

circuito de recompensa, el cuerpo estriado, la ínsula anterior, la corteza cingulada anterior y la 

amígdala en actividades en las que se ven satisfechas las anteriormente mencionadas 

necesidades psicológicas planteadas por la teoría de la autodeterminación. Asimismo, el 

posible efecto de la activación de la ínsula anterior momentos previos a la ejecución de 

determinada tarea en otras regiones cerebrales como el cuerpo estriado y la corteza prefrontal 

dorsolateral, lo que posiblemente trae consigo un mejor desempeño cognitivo con respecto a 

procesos como el aprendizaje, el compromiso con la tarea y la atención plena (mindfulness).   

Cabe añadir que diversas investigaciones de tipo transversal han hallado que la 

satisfacción de las necesidades psicológicas básicas predice el bienestar de los empleados y el 

bajo índice de rotación, mientras que la frustración de tales necesidades eleva la amotivación 

y disminuye la autonomía para involucrarse en las tareas ejecutadas (Van den Broeck, De 

Witte, Neyrinck, Lens y Vansteenkiste, 2009). 

En este orden de ideas, es relevante acudir a los resultados de un estudio llevado a 

cabo por el Observatorio Laboral de la Universidad del Rosario (2018), en donde se 
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analizaron los patrones de satisfacción existentes en el mercado laboral de las principales 

ciudades del país. A nivel general, Cartagena, Bucaramanga y Barranquilla, a diferencia de 

Pasto, son las ciudades en donde se obtuvo un mayor índice de satisfacción en el trabajo, lo 

cual, según el Observatorio Laboral de la Universidad del Rosario (2018), está relacionado 

con factores relacionados a beneficios y prestaciones extralegales. De igual modo, es vital 

tener en cuenta que Colombia es un país con una tasa de ocupación de 49.8% (personas 

mayores de edad actualmente laborando), según las cifras obtenidas por el Departamento 

Administrativo Nacional de Estadística (DANE) para el año2020. De este porcentaje, según el 

estudio, tres de cada 10 personas actualmente laborando se encuentran insatisfechas con su 

trabajo, y uno de cada cuatro ocupados (23%) desea cambiar de trabajo. 

Partiendo de lo expuesto previamente, y asumiendo la gravedad de las cifras expuestas 

con respecto al nivel de motivación de los trabajadores colombianos, es clave el papel del área 

de Gestión Humana dentro de las organizaciones, al reconocer al ser humano como aquel 

factor que otorga cierta ventaja competitiva a la organización (Sastre y Aguilar, 2003). 

En este contexto, la presente investigación pretende determinar la relación existente 

entre el grado de satisfacción de las necesidades psicológicas básicas con el compromiso 

organizacional, la satisfacción laboral y el bienestar psicológico, en los trabajadores de dos 

organizaciones de Santander, una perteneciente al sector agroindustrial y la otra al sector de 

los teleservicios (call center) siendo sectores que en Colombia cuentan con un gran número 

de trabajadores, y cuya exigencia diaria es bastante alta. 

En consecuencia, la investigación pretende generar una propuesta de valor para el área 

de Gestión Humana, quien, como aliado estratégico de la organización, se encuentra en 

constante búsqueda de una cultura organizacional generadora de bienestar y satisfacción, para 
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así generar estrategias y metodologías que propicien la creación de ambientes que promuevan 

la satisfacción de las necesidades psicológicas básicas.  

Objetivos de investigación 

Objetivo general 

 Determinar la relación existente entre el nivel de satisfacción de las necesidades 

psicológicas básicas, el compromiso organizacional, la satisfacción laboral y el bienestar 

psicológico, en los trabajadores de dos organizaciones de Santander. 

Objetivos específicos 

Identificar el nivel de satisfacción de las necesidades psicológicas de competencia, 

autonomía y vinculación en los trabajadores de dos organizaciones de Santander. 

Identificar el tipo de compromiso organizacional que los trabajadores refieren con 

respecto a la organización en la que laboran.  

Identificar el nivel actual de satisfacción laboral de los trabajadores con respecto a la 

organización en la que laboran. 

Identificar el grado de bienestar psicológico de los trabajadores.  

Comparar el nivel de satisfacción de las necesidades psicológicas de competencia, 

autonomía y vinculación, el compromiso organizacional, la satisfacción laboral y el bienestar 

psicológico entre las dos organizaciones. 

Describir las condiciones del contexto laboral bajo las que surgen las relaciones entre 

el nivel de satisfacción de las necesidades psicológicas básicas con el compromiso 

organizacional, la satisfacción laboral y el bienestar psicológico en las dos organizaciones. 

Antecedentes de investigación 

La motivación intrínseca ha sido un fenómeno ampliamente estudiado en las ciencias 

cognitivas. Dentro de su estudio, la teoría de la autodeterminación es considerada como uno 
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de los principales referentes. No obstante, únicamente investigadores recientes han estudiado 

sobre los sustratos neuronales que subyacen dicho fenómeno. A continuación, se exponen 

diversos estudios que se han realizado sobre los correlatos neuronales relacionados con la 

motivación intrínseca, teniendo como base la teoría de la autodeterminación.  

Uno de los primeros estudios encontrados en la literatura encaminados a identificar los 

correlatos neuronales del efecto debilitador de las recompensas monetarias en la motivación 

intrínseca es el realizado por Murayama, Matsumoto, Izuma y Kenji Matsumoto (2010). En 

esta investigación, 28 japoneses universitarios fueron asignados a un grupo de recompensa o a 

un grupo control. En el primer grupo, a diferencia del segundo, se le informaba al participante 

que recibiría cierta cantidad de dinero por cada acierto.  

Estos autores desarrollaron dos tareas a las que los participantes fueron expuestos. La 

tarea del cronómetro consistía en detener el cronómetro dentro de una ventana de tiempo 

específica (4.95 - 5.05 segundos); en contraste, en la tarea control el objetivo era presionar un 

botón cuando el cronómetro se detuviera. 

El experimento estuvo compuesto de dos sesiones de escaneo de imágenes por 

resonancia magnética funcional (fMRI, por sus siglas en inglés), con una duración de 18 

minutos cada una. En cada sesión, los participantes fueron expuestos a 30 ensayos de cada 

tarea. Al inicio de cada ensayo, se presentaba por 1500 milisegundos una señal indicando el 

tipo de tarea que se ejecutaría. 

Una vez finalizada cada sesión de escaneo, los participantes fueron llevados a una sala 

de espera en donde permanecieron por tres minutos (período de libre elección). El índice de 

motivación intrínseca hacia la tarea se calculaba según el número de veces que los 

participantes se involucraron libremente en ella. Los participantes recibieron la recompensa 

monetaria (primer grupo) y la compensación por participar en el experimento (grupo control) 



TEORÍA DE LA AUTODETERMINACIÓN EN DOS ORGANIZACIONES          19 

al finalizar la primera sesión. De esta manera, antes de iniciar la segunda sesión de escaneo, se 

les informó que no recibirían recompensa monetaria según su desempeño. 

Posteriormente, para el análisis de los resultados se realizó un ANOVA mixto 2 X 2 

para comparar el número de veces que la tarea fue jugada voluntariamente (en los periodos de 

libre elección posteriores a la sesión de escáner) por grupo (de recompensa o de control) con 

una significancia estadística de P = 0.016. En cuanto al nivel de actividad de las regiones de 

interés, se realizó también un ANOVA mixto 2 X 2 comparando la actividad en cada sesión 

(sesión 1 o sesión 2) por grupo (análisis de todo el cerebro: P < 0,001, sin corregir). 

Los análisis de los resultados demuestran significativamente que los participantes del 

grupo de recompensa se involucraron en menor medida en la tarea del cronómetro durante el 

período de libre elección, a comparación de los participantes del grupo control. De igual 

modo, se evidenció que el nivel de activación del estriado, el cerebro medio y la corteza 

prefrontal lateral (LPFC, por sus siglas en inglés) decreció en la segunda sesión en el grupo 

que recibió la recompensa monetaria, a comparación del grupo control. Lo anterior sugiere 

que cuando se retiró la recompensa monetaria se subestimó el valor intrínseco de la tarea y, 

por tanto, disminuyó la motivación intrínseca al ejecutarla.  

Por otra parte, Leotti y Delgado (2011) llevaron a cabo un estudio con el que 

pretendieron examinar la experiencia afectiva de elegir e identificar los sustratos neuronales 

reclutados durante la anticipación de la oportunidad de elegir. Para ello, se implementaron dos 

tareas, la primera de ellas acompañada de la adquisición de imágenes por resonancia 

magnética funcional (fMRI), con 18 sujetos universitarios (edad promedio=21 años). 

Inicialmente, con respecto a la primera tarea, se les informó a los participantes que la 

intención del experimento era ganar una gran cantidad de dinero, a lo largo de múltiples 

ensayos. Cada ensayo iniciaba con la presentación de una señal simbólica (por ejemplo: un 
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círculo, un triángulo o un rectángulo) que indicaba si el participante posteriormente escogería 

una de las dos claves presentadas o si, por el contrario, tendría que elegir la asignada por el 

computador.  

Una vez presentada la señal, hubo un intervalo de espera de 2.5 segundos (fase 

anticipatoria) para proseguir con la elección (voluntaria o forzada) de la clave. La 

presentación de los estímulos y la recolección de datos se ejecutaron con el software E-prime-

2.0. Finalmente, se les informaba a los sujetos sobre su recompensa monetaria ($0, $50 o 

$100), cada cantidad presentada el mismo número de veces, de forma indiscriminada para 

cada clave. 

En la segunda tarea, basada en un diseño experimental probado en diferentes especies 

(Suzuki, 1997, 1999; citado por Leotti y Delgado, 2011), se le presentaba a los participantes 

una ruta A, que les asignaría una clave con la que podrían obtener cierta cantidad de dinero, o 

una ruta B, que les permitía escoger entre dos claves para la obtención de la recompensa. 

Cada ruta estaba asociada con la misma probabilidad de recompensa ($0, $1, o $5). 

Los resultados indican que la anticipación de la oportunidad de elección, a diferencia 

de la anticipación de la elección forzada, está relacionada con el incremento de la actividad de 

regiones cerebrales asociadas con el circuito corticoestriatal (la corteza cingulada anterior 

dorsal (dACC, por sus siglas en inglés), el estriado derecho, el caudado izquierdo y el cerebro 

medio), relacionado en previas investigaciones con el procesamiento de la recompensa. A su 

vez, en la ejecución de la segunda tarea, los participantes prefirieron la ruta B el 64% de las 

veces. En síntesis, se concluyó que la oportunidad de escoger entre dos opciones es valorada 

como inherentemente gratificante, independientemente de los resultados obtenidos. 

Más adelante, los mismos autores (Leotti y Delgado, 2014) desarrollaron una 

investigación con un objetivo similar, en este caso, evaluando también la experiencia afectiva 
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de anticipar la elección en un contexto de resultados negativos. Para ello, realizaron una 

adaptación de las tareas efectuadas en Leotti y Delgado (2011). 

De esta manera, la primera tarea, ejecutada por 21 estudiantes universitarios, estuvo 

compuesta por cuatro tipos de ensayos: (1) Se elegía la clave y se obtenía una recompensa 

monetaria ($0, $50 o $100). (2) Se elegía la clave y se perdía cierta cantidad de dinero (-$0, -

$50 o -$100). (3) La clave era asignada y se obtenía una ganancia monetaria ($0, $50 o $100). 

(4) La clave era asignada y se perdía cierta cantidad de dinero (-$0, -$50 o -$100). Cada 

ensayo se presentó 32 veces, dividido aleatoriamente en cuatro bloques, haciendo uso de 

fMRI. En la segunda tarea se eliminaron las condiciones de ganancia, por lo que tanto la 

elección como la asignación de la clave conllevaría a pérdidas monetarias.  

Los resultados son congruentes con los hallazgos obtenidos previamente por los 

autores (Leotti y Delgado, 2011). Asimismo, en el reporte verbal de la primera tarea no se 

evidenció una diferencia significativa entre los participantes con respecto a preferir la 

elección o la no elección de la clave en la condición de posible pérdida monetaria. Por el 

contrario, en la segunda tarea los participantes prefirieron la condición de elección, lo que 

también se relacionó con una mayor actividad del estriado ventral al anticipar la elección de la 

clave. Según los autores, la discrepancia anterior depende de las diferencias individuales en la 

valoración de posibles resultados negativos, ya que mientras que en el experimento 1 la 

pérdida puede percibirse como un resultado negativo, en el experimento 2 la evitación de una 

pérdida puede considerarse positiva.    

En lo referente a los tipos de comportamiento volitivo y autogenerado, Lee y Reeve 

(2013) estudiaron las diferencias neuronales entre un comportamiento volitivo 

autodeterminado (generado por motivación intrínseca) y un comportamiento volitivo no 

autodeterminado (generado por motivación extrínseca). Por tal motivo, se llevó a cabo un 
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experimento, el cual fue dividido en dos secciones, cada una con una duración de 12 minutos 

y 30 segundos, y compuesta de 75 ensayos.  

En cada ensayo, se le presentaba al participante por cuatro segundos una frase 

seleccionada aleatoriamente. Después, el sujeto presionaba uno de los cuatro botones del 

teclado para indicar, en una escala del uno al cuatro (1-4), qué tanto deseaba involucrarse en 

la situación descrita. Las frases fueron creadas por los investigadores, según los postulados de 

la teoría de la autodeterminación (Deci y Ryan, 1985), y cada una de ellas describía una de las 

siguientes condiciones: situaciones en las que se efectuaba un comportamiento 

autodeterminado (motivación intrínseca), situaciones en las que se efectuaba un 

comportamiento no autodeterminada (motivación extrínseca)  y situaciones con razones 

neutrales para actuar. Se utilizaron 25 frases de cada condición por sección. 

En esta investigación participaron 16 estudiantes universitarios con edades de entre 19 

y 24 años, quienes fueron sometidos a escáner de fMRI durante la aplicación del experimento. 

Del mismo modo, momentos previos al escáner, los participantes completaron la Escala de 

Necesidades Psicológicas Básicas (BPNS, por sus siglas en inglés) (Gagné, 2003; citado por 

Lee y Reeve, 2013). 

Los autores confirmaron su hipótesis con respecto a una gran actividad de la corteza 

de la ínsula anterior (AIC, por sus siglas en inglés) en situaciones en las que los participantes 

se imaginaban una acción autodeterminada. Esto sugiere que un comportamiento 

autodeterminado es más volitivo que uno no autodeterminado. Igualmente, teniendo en cuenta  

que la AIC ha sido previamente relacionada con procesos psicológicos influenciados por la 

información corporal, se sugiere que el papel de la AIC es monitorear la información corporal 

durante el inicio de la actividad motora en la ejecución de un comportamiento 

autodeterminado. De igual manera, se evidenció que el giro angular izquierdo había sido la 
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única estructura en mostrar mayor actividad durante la imaginación de los comportamientos 

no autodeterminados, lo cual podría estar relacionado con la sensación de pérdida de la 

autonomía.  

Otro estudio de gran relevancia es el realizado por Murayama, Matsumoto, Izuma, 

Sugiura, Ryan, Deci y Matsumoto (2015), quienes examinaron los correlatos neuronales de 

los efectos de la decisión autodeterminada en el desempeño de una tarea, especialmente en el 

período de retroalimentación del resultado. Para llevarlo a cabo, implementaron una versión 

adaptada de la tarea del cronómetro (Murayama et al. 2010), usando imágenes por resonancia 

magnética funcional (fMRI), con una muestra de 31 personas con una edad promedio de 20.7 

años.  

La tarea del cronómetro se ejecutó en 108 ensayos divididos en tres sesiones de 

escaneo, cada sesión con una duración de 14 minutos. Al inicio de cada prueba, se presentaba 

un par de cronómetros. Según la condición de cada ensayo, los participantes procederían a 

escoger voluntariamente el reloj con el que desarrollarían la prueba pulsando uno de los dos 

botones (condición de decisión autodeterminada) o se les asignaría un cronómetro específico 

(condición de elección forzada). La tarea consistía en presionar un botón para detener el 

cronómetro, previamente escogido o asignado, en una ventana de tiempo específica (4.95- 

5.05 segundos), para después recibir retroalimentación de su desempeño. La presentación del 

estímulo y el registro de la respuesta fueron controlados por los softwares Cogent 2000 y 

Matlab. 

Los resultados obtenidos muestran, de forma consistente, que el desempeño fue 

significativamente mejor en la condición de la decisión autodeterminada, a comparación de la 

condición de elección forzada,  pese a que dicha elección no estuviera relacionada con la 

dificultad de la tarea. De igual modo, los resultados de neuroimagen indican una mayor 
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actividad del estriado en relación con la retroalimentación de resultados positivos en ambas 

condiciones (decisión autodeterminada y decisión forzada), sin observarse alguna diferencia 

significativa entre ellas.  

Por el contrario, la corteza prefrontal ventromedial (vmPFC, por sus siglas en inglés), 

pese a no mostrar diferencias significativas con respecto a las dos condiciones en respuesta a 

la retroalimentación positiva, sí lo hizo al mostrar mayor actividad en respuesta a una 

retroalimentación del fracaso en la condición de decisión autodeterminada que en la condición 

de decisión forzada. Lo anterior resalta el papel de la vmPFC en el incremento del desempeño 

en la condición de autodeterminación, debido a la percepción de la retroalimentación del 

fracaso como información útil que permitirá la mejora del desempeño posterior. 

En otro estudio, conceptualmente similar al desarrollado por Murayama et al. (2015), 

pero en el que se hizo uso de la electroencefalografía (EEG), Meng y Ma (2015) examinaron 

el efecto de elegir, en dos etapas: la etapa de anticipación (momento previo a la recepción de 

la retroalimentación sobre su desempeño en la tarea) y la etapa de evaluación de los 

resultados. Para ello, se prepararon dos tipos de tarea con una misma dificultad. En la mitad 

de ocasiones, los participantes podían elegir cuál tipo de tarea efectuar y en la otra mitad de 

ocasiones restantes, el tipo de tarea era asignada.  

En cada ensayo, los participantes tenían que presionar cualquier botón en el teclado en 

el momento en el que estimaran que el tiempo transcurrido caía en la ventana de tiempo 

especificada por el tipo de tarea (de 2.7 a 3 segundos, para la tarea A; de 3 a 3.3 segundos, 

para la tarea B). Después de 800 milisegundos, los participantes recibían retroalimentación de 

su desempeño en la tarea. La presentación de los estímulos y el registro de las respuestas 

fueron controlados por el software E-prime 2.0. 
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En lo referente a los datos obtenidos del EEG, los análisis de los resultados se 

realizaron usando dos tipos de ondas de EEG asociadas con la motivación intrínseca. El 

primer tipo de onda es la negatividad del estímulo previo (SPN, por sus siglas en inglés) que 

indica la expectativa de consecuencias que resultan de una acción propia y cuya medida inicia 

800 milisegundos antes de la retroalimentación y culmina con el inicio de la 

retroalimentación. Por otro lado, el segundo tipo de onda es la negatividad relacionada con la 

retroalimentación (FRN, por sus siglas en inglés), el cual es un indicador de la 

retroalimentación negativa del desempeño y con una ventana de tiempo de 200 milisegundos 

antes y 800 milisegundos después del inicio de la retroalimentación. Ambos tipos de onda de 

EEG son desviaciones negativas que surgen en las tareas de respuesta rápida (Di Domenico y 

Ryan, 2017).  

De acuerdo a los resultados estadísticos, basados en el autorreporte posterior a la 

ejecución de la tarea, los participantes se encontraban más motivados a realizar la tarea que 

podían previamente elegir y que, a su vez, mantenían mayores expectativas de resultados 

positivos en la ejecución de tales tareas. El efecto de la elección en las expectativas también 

se ve soportado por una mayor amplitud del SPN, la cual fue más negativa en la condición de 

elección de la tarea, a comparación de la condición de la tarea asignada. Los autores sugieren 

que esto es producto de la sensación de control existente en situaciones en las que se tiene la 

posibilidad de elegir. De igual modo, se evidenció que el índice de FRN era mayor cuando se 

recibía retroalimentación negativa en la condición de elección, lo que indicó que la pérdida se 

percibía mayor a lo que se percibía en la condición de la tarea asignada.  

En síntesis, las investigaciones en Neurociencia relacionadas con la teoría de la 

autodeterminación sugieren una mayor actividad neuronal en estructuras como el estriado, el 

cerebro medio, la corteza prefrontal lateral y la corteza cingulada anterior dorsal en 
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situaciones en las que se percibe el valor intrínseco de las tareas a ejecutar, en las que la 

persona evalúa la situación en la que se desenvuelve como intrínsecamente motivante y en 

situaciones en las que se anticipa la oportunidad de elegir cómo llevar a cabo cierta tarea.  

De igual modo, se evidencia una tendencia de los participantes, en cuanto a que 

manifiestan sentirse más motivados en situaciones en las que pueden elegir entre dos 

opciones, manteniendo mayores expectativas de resultados positivos en tales situaciones. 

Igualmente, es importante reiterar la influencia de una condición autodeterminada o forzada 

en el desempeño de los participantes en la ejecución de una tarea específica, siendo 

significativamente más alto en la condición autodeterminada en la que se cuenta con la 

posibilidad de escoger entre dos opciones. 

Marco teórico 

Contexto histórico del estudio de la motivación 

El concepto de motivación ha variado ampliamente durante las últimas décadas. Desde 

1900 hasta aproximadamente 1970, el estudio de la motivación estaba dominado por la teoría 

de motivación como reducción de impulsos (Hull, 1951; Miller, 1971). En esta teoría, Hull 

(1951) postulaba que la motivación tenía una base netamente fisiológica, cuya fuente eran las 

necesidades corporales. En este sentido, la motivación debía ser aversiva, de manera que se 

busca al estímulo para reducir dichos impulsos, producto de las necesidades corporales. Dicha 

reducción de los impulsos produciría la recompensa.  

No obstante, con la experimentación en roedores, en donde se estimularon las 

neuronas que liberan la hormona AgRP en el hipotálamo lateral con el fin de aumentar 

impulsos aversivos, se evidenció también la activación indirecta del sistema dopaminérgico 

mesolímbico. De tal modo, el mismo electrodo era a la vez gratificante, como recompensa al 
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buscar el estímulo, y motivante, aumentando dicho impulso (Chen et al., 2016; citados por 

Berridge, 2018). Se concluyó, por tanto, que lo aversivo del impulso no es lo que motiva el 

comportamiento de comer, por lo que la recompensa no sería producto de la reducción del 

impulso.  

De esta manera, a partir de los estudios llevados a cabo desde 1960, se plantea, 

entonces, la teoría de motivación por incentivos. Esta teoría sostiene que reducir un impulso 

fisiológico no reduce necesariamente un comportamiento motivado. Por lo tanto, el impulso 

no es el que evoca la motivación, sino las señales de los estímulos incentivadores. El impulso 

funciona más como un amplificador del valor del incentivo (Toates, 1986; Berridge, 2018). 

De tal forma, esta teoría define la motivación como un comportamiento dirigido hacia 

incentivos positivos afectivamente y biológicamente (Toates, 1986; Berridge, 2004).  

En este orden de ideas, la motivación, siendo el centro sobre el que yace la cognición 

y el comportamiento, es operacionalizada en términos de metas internas que se manifiestan en 

estados de actividad neuronal en el cerebro, dispuestos a dirigir un comportamiento hacia el 

logro de resultados significativos y deseados (Toates, 1986; Berridge, 2004; Berridge, 2018; 

O’Reilly, 2020). Dicho comportamiento es desencadenado dependiendo de la saliencia de un 

estímulo externo, el cual podría ser tanto tangible como intangible. De esta forma, las señales 

ambientales que predicen una recompensa para el sujeto indican un grado de relevancia 

atencional del estímulo para desencadenar el comportamiento de aproximación hacia los 

incentivos (Kim et al., 2017).   

Mecanismos neurobiológicos de la motivación 

En el marco de la teoría de motivación por incentivos, la motivación debe ser 

entendida como un fenómeno multifacético (Kim, Reeve y Bong, 2017). Por ello, su estudio 

integra diferentes circuitos cerebrales interconectados entre sí, en donde convergen 
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simultáneamente procesos de anticipación de la recompensa, la atribución de un valor 

específico a los resultados obtenidos al ejecutar una acción, la toma de decisiones con base en 

el valor atribuido y la selección de una acción particular entre diferentes alternativas posibles. 

De esta manera, se exponen los tres circuitos cerebrales de motivación más estudiados 

(Rangel, Camerer y Montague, 2008; Kim, 2013).      

Sistema de recompensa: Generación de motivación 

Los comportamientos de aproximación hacia un incentivo están soportados por una 

red cerebral denominada circuito de recompensa. Este circuito incluye el área tegmental 

ventral (VTA, por sus siglas en inglés), la amígdala y el cuerpo estriado. Con respecto al 

estriado ventral, su actividad se ha visto principalmente relacionada con la anticipación de la 

recompensa y en menor medida con el acceso a la recompensa (Knutson et al., 2001; Kim et 

al., 2017).  

Adicionalmente, se ha observado que el estriado ventral está fuertemente relacionado 

con la obtención de recompensas inesperadas, en cuyo caso se produce un error de predicción 

de la recompensa, permitiendo la optimización del aprendizaje (Kim et al., 2017). De este 

modo, entre mayor sea la anticipación de recompensa, más fuerte será el comportamiento en 

busca de ella (Kim et al., 2017). 

Asimismo, diversos estudios han demostrado que en el procesamiento de la 

recompensa convergen procesos no solo de motivación, sino también de emoción y 

aprendizaje. Así, la función de valor que se le atribuye a la recompensa está compuesta de tres 

mecanismos que se retroalimentan entre sí y que dependen en gran medida del estriado 

ventral: deseo (wanting), placer (liking) y aprendizaje (Toates, 1986; Kringelbach y Berridge. 

2012; Berridge, 2018). Estos procesos suelen ocurrir sincrónicamente durante el ciclo 

recompensa-comportamiento. No obstante, las reacciones de deseo tienden a dominar la fase 
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inicial apetitiva, mientras que las reacciones de placer son el resultado de la fase 

consumatoria. El aprendizaje, en cambio, permanece a lo largo de todo el ciclo (Berridge y 

Kringelbach, 2015).  

Reacciones de deseo 

Las reacciones de deseo son soportadas por el circuito mesolímbico, que responde a 

señales dopaminérgicas asociadas a la inclinación de obtener una recompensa que resulta 

atractiva y con una propiedad motivacional (Saunders y Robinson, 2013; Flagel y Robinson, 

2017; citados por Berridge, 2018).  

Este sistema está involucrado en la adicción a sustancias psicoactivas, en donde se 

produce una sensibilización neuronal, lo cual provoca una hiperreactividad de la dopamina a 

las drogas. De esta forma, se incrementa la liberación de dopamina y se produce una 

alteración en los receptores de las neuronas diana (Berridge, 2018). Esto tiene implicaciones 

en el deseo de consumir (craving), siendo permanente, mas no el placer que otorga la droga 

(Paulson et al. 1991; Boileau et al., 2006; Li et al., 2015, citados por Berridge, 2018).  

Lo anterior ha sido demostrado en investigaciones en las que se concluye que las 

reacciones de placer son generadas por un sistema anatómicamente más pequeño que el 

sistema sobre el que yacen las reacciones de deseo, de modo que es más probable que el deseo 

permanezca por un tiempo prolongado mayor que el placer (Berridge y Kringelbach, 2015). 

Reacciones de placer 

Particularmente, algunos estudios han determinado que las reacciones de placer ante 

una recompensa están soportadas por pequeñas poblaciones de neuronas que se encuentran en 

el núcleo accumbens (específicamente, en la corteza medial) y el pálido ventral (que recibe 

señales provenientes mayoritariamente del núcleo accumbens), así como otras estructuras del 

sistema dopaminérgico mesolímbicocortical, incluyendo la corteza orbitofrontal y la corteza 
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de la ínsula. Está determinado que dichas poblaciones responden con amplificación de placer 

a opioides, endocannabinoides, orexinas, entre otros (Kringelbach y Berridge, 2012; Berridge, 

2018).  

Con respecto a la corteza orbitofrontal medial anterior, la evidencia sugiere que está 

relacionada con una sensación placentera subjetiva y con el seguimiento de estados de 

saciedad, de modo que una vez consumido un alimento en grandes cantidades, se disminuya 

su actividad y, por ende, se detenga su consumo (Berridge y Kringelbach, 2015). 

Sistema de toma de decisiones basadas en el valor: Mantenimiento de la motivación 

La motivación humana puede entenderse como una serie de decisiones basadas en la 

selección de una acción o un objeto con el valor más alto entre diversas y múltiples 

alternativas  (Kim, 2013; Rangel et al., 2008), una vez determinado el equilibrio entre el valor 

del resultado potencial, y los costos relativos y esfuerzo necesario asociados al plan a ejecutar 

(O’Reilly, 2020). 

La base neuronal de este proceso está compuesta por una red de estructuras corticales 

y subcorticales que incluyen la corteza prefrontal (PFC), el cuerpo estriado, la amígdala y la 

ínsula (Rangel et al., 2008). Entre estos, la corteza prefrontal ventromedial (vmPFC) y la 

corteza orbitofrontal (OFC, por sus siglas en inglés) son las regiones cerebrales primarias para 

el proceso de valoración, siendo la última la encargada de codificar el valor apetitivo (OFC 

medial) o aversivo (OFC lateral), respondiendo no solo a estímulos sensoriales sino también a 

recompensas y castigos abstractos como la generación y la pérdida de dinero (Kim, 2013; 

Kim et al., 2017). 

Sistema de autocontrol y autorregulación: Regulación de la motivación  

La importancia de la regulación emocional yace en el proceso de guía del 

comportamiento hacia una meta a través del control cognitivo y de funciones ejecutivas (Kim, 
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Reeve y Bong, 2017). Las regiones cerebrales involucradas en estos procesos cognitivos son 

la corteza cingulada anterior (ACC, por sus siglas en inglés), activada en el monitoreo del 

rendimiento y en la detección de errores, y la corteza prefrontal dorsolateral (dlFC, por sus 

siglas en inglés), cuya actividad se relaciona con una alta capacidad de memoria de trabajo, 

funciones ejecutivas y un éxito en retrasar la gratificación de las tareas (Kim, 2013; 

Botvinick, Cohen y Carter, 2004; citados por Kim et al., 2017).  

De esta manera, la elección de una alternativa que involucre una recompensa 

inmediata estará relacionada con una mayor actividad en el estriado ventral, mientras que la 

elección de una recompensa retardada se asociará con la activación de la dlPFC (Kable y 

Glimcher, 2009). La dlPFC, entonces, modula el valor que se codifica en la OFC y, a su vez, 

ejerce control top down sobre otras regiones del cerebro, cumpliendo con la función de 

identificar y mantener información relevante para llevar a cabo un plan que permita conseguir 

la meta establecida (Kim et al., 2017).  

Motivación intrínseca 

Ryan y Deci (2000) definen a la motivación intrínseca como la tendencia para buscar 

novedad y retos, con la intención de explorar y aprender. Cuando una persona está 

intrínsecamente motivada con la ejecución de determinada tarea, actúa según sus propios 

intereses y para obtener una satisfacción inherente a la ejecución misma. Por el contrario, 

cuando se está extrínsecamente motivado se actúa con el fin de obtener una consecuencia 

instrumental separable de la tarea (Di Domenico y Ryan, 2017). 

Según Di Domenico y Ryan (2017), el sistema de búsqueda de los mamíferos 

propuesto por Panksepp y colaboradores (Panksepp, 1998; Panksepp y Biven, 2012; entre 

otros) es consistente con el concepto de motivación intrínseca. Este sistema de búsqueda, en 

un sentido evolutivo, le permitió al humano adaptarse al entorno del que era partícipe, 
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optimizando su involucramiento exploratorio con el ambiente y aprendiendo regularidades 

que facilitaban la vida en conjunto. Las principales estructuras involucradas en el sistema de 

búsqueda evidenciadas en estudios con ratas son: el área tegmental ventral (VTA), el núcleo 

accumbens y la vmPFC, regiones a las que se les conoce como el circuito de recompensa. 

Simultáneamente, la evidencia sugiere que la motivación intrínseca involucra la 

alteración de diferentes redes cerebrales a gran escala de detección de saliencia, control 

atencional y cognición autorreferencial, cuyo entendimiento permitirá la optimización de 

procesos como el aprendizaje y el desempeño (Menon y Uddin, 2010).  

Red de saliencia (the salience network) 

La red de saliencia es la red cerebral involucrada en la detección de señales relevantes 

para el organismo y es la encargada de dirigir el comportamiento hacia una meta, haciendo 

uso de recursos como la memoria de trabajo y la atención (Menon y Uddin, 2010). En la red 

de saliencia están involucradas estructuras como la ínsula anterior, la corteza cingulada 

anterior dorsal (dACC) y nodos subcorticales en la amígdala, el núcleo accumbens (NAcc) y 

el área tegmental ventral (VTA). Según investigaciones, se cree que estos nodos subcorticales 

envían señales sobre la significancia del estímulo a la ínsula anterior, la cual, junto a la dACC, 

estructura clave en el control ejecutivo, amplifica la importancia de tales señales y la integra 

con la información sensorial, para finalmente reclutar los recursos cognitivos necesarios (Di 

Domenico y Ryan, 2017). 

De igual modo, la evidencia sugiere que la ínsula anterior funciona también como un 

centro dinámico que modula la actividad de otras dos redes a gran escala: la red neuronal por 

defecto (the default mode network) y la red atencional ejecutiva (the central executive 

network), descritas a continuación (Menon y Uddin, 2010). 
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Red neuronal por defecto 

La red neuronal por defecto está compuesta de nodos en la corteza prefrontal medial 

(mPFC) y en la corteza cingulada posterior (PCC), cuya actividad es alta durante estados de 

descanso, tareas con un enfoque atencional interno, tareas cognitivas autorreferenciales y la 

rumia mental (Gusnard y Raichle, 2001; Northoff et al., 2006; Mason et al., 2007; citados por 

Di Domenico y Ryan, 2017). 

Red atencional ejecutiva 

La red atencional ejecutiva está compuesta de estructuras como la corteza prefrontal 

dorsolateral (dlPFC) y la corteza parietal posterior (PPC), regiones importantes en las 

funciones ejecutivas y cuya actividad es elevada en tareas cognitivamente demandantes y 

externamente enfocadas (Di Domenico y Ryan, 2017).   

Interacción antagónica entre la red neuronal por defecto y la red atencional ejecutiva 

De acuerdo con la evidencia empírica, existe una dinámica antagónica entre la red 

neuronal por defecto y la red atencional ejecutiva, es decir, cuando una está activada la 

actividad de la otra es suprimida. En ambas condiciones, es evidente la mediación de la red de 

saliencia (Di Domenico y Ryan, 2017). Por consiguiente, teniendo en cuenta que la 

motivación intrínseca implica la absorción cognitiva y el disfrute no consciente de la 

actividad, se ha observado una disminución de la actividad de la red por defecto y un aumento 

de la actividad de la red atencional ejecutiva, durante un estado motivado intrínsecamente. 

Asimismo, estudios de neuroimagen demuestran que la motivación intrínseca recluta áreas 

pertenecientes a la red de saliencia y a la red atencional ejecutiva, a la vez que suprime la 

actividad de la red por defecto (Di Domenico y Ryan, 2017). 
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Motivación intrínseca y la teoría de la autodeterminación  

Ahora bien, de acuerdo con Beugré (2018), el estudio del comportamiento ha traído 

consigo la división de las teorías de la motivación en dos grupos: teorías de necesidad y 

teorías de proceso. Por un lado, las teorías de necesidad consideran que la motivación se 

evidencia cuando un organismo actúa en búsqueda de la satisfacción de una necesidad. Dentro 

de este grupo se encuentran algunas teorías como: la jerarquía de necesidades de Maslow, la 

teoría de las necesidades de existencia, relación y crecimiento de Alderfer, la teoría de 

necesidades de McClelland y la teoría de Lawrence y Nohria. 

 Por otro lado, las teorías de la motivación como proceso, consideran a la motivación 

como un resultado de un procesamiento cognitivo y un razonamiento, en el que el organismo 

ejecuta una acción después de haber evaluado la relevancia de ciertos estímulos del entorno. 

Dentro de este grupo de teorías, se encuentran: la teoría de establecimiento de objetivos, la 

teoría de la equidad, la teoría de la valencia-expectativa y la teoría de la autodeterminación 

(Beugré, 2018).  

Según múltiples académicos, la teoría de la autodeterminación (Deci y Ryan, 1985; 

Ryan y Deci, 2000) es considerada como el mayor referente conceptual para el estudio de la 

motivación intrínseca. En esta teoría, la motivación intrínseca no se conceptualiza como un 

proceso cuya expresión es automática, sino como un proceso que depende del apoyo de las 

condiciones socioambientales al responder a las necesidades psicológicas básicas del 

organismo (Di Domenico y Ryan, 2017; Reeve y Lee, 2019). De esta forma, la satisfacción de 

las necesidades es considerada como uno de los estados posibles, de modo que una necesidad 

pueda ser también privada, anticipada o frustrada (Cheon et al., 2019).  

Igualmente, una necesidad psicológica se define como una experiencia subjetiva 

esencial para promover el bienestar psicológico, el crecimiento personal, el desarrollo de un 
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estado saludable y el funcionamiento positivo (Ryan y Deci, 2000; Reeve y Lee, 2019). Es 

decir, cuanta más autonomía, competencia y vinculación se experimente, mejor será su 

funcionamiento y bienestar, y más se contribuirá a la experimentación de la motivación 

intrínseca (Reeve y Lee, 2019). A continuación, se describen las tres necesidades psicológicas 

básicas planteadas por la teoría de la autodeterminación. 

Autonomía 

La autonomía es la necesidad psicológica de experimentar autodirección en la 

iniciación y regulación de un comportamiento (Ryan y Deci, 2017). En diversos estudios 

experimentales en donde se provee la opción de elegir o en donde, por el contrario, se le 

ofrece al participante una condición forzada en la que tiene que ejecutar cierta tarea, se ha 

evidenciado el reclutamiento de áreas cerebrales como el cerebro medio, el estriado, la AIC y 

la ACC, en situaciones en las que el participante pudo elegir y en donde expresa haber 

experimentado un interés mayor al experimentado en situaciones en las que la elección era 

forzada por el computador (Leotti y Delgado, 2014; Murayama et al., 2015; Reeve y Lee, 

2019). Esto confirma la importancia de la relación AIC-estriado, como mecanismo neuronal 

clave en la motivación intrínseca y en la ejecución de acciones autónomas (Reeve y Lee, 

2019). 

Competencia  

La competencia es la necesidad psicológica de ser eficaz en las interacciones con el 

medio ambiente, reflejando el deseo de ampliar capacidades y habilidades. Al hacerlo, se 

buscan desafíos óptimos para asumirlos, esforzarse y tener un pensamiento estratégico hasta 

experimentar crecimiento personal (Ryan y Deci, 2017). En diferentes investigaciones se ha 

manipulado la satisfacción de la necesidad de competencia a través de otorgar 

retroalimentación del desempeño del participante en la tarea (con el fin de modificar la 
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competencia percibida de su desempeño) y a través de la aplicación de tareas desafiantes y 

que resulten interesantes para el participante (Elliott, Frith y Dolan, 1997; Lee y Reeve, 

2017). Se ha encontrado, entonces, que el estriado y la AIC se reclutan en situaciones en las 

que el participante ejecuta acciones que generan curiosidad e interés, y cuyo desempeño les 

permite sentirse competentes (Reeve y Lee, 2019). 

Vinculación 

La vinculación es la necesidad psicológica de establecer vínculos emocionales 

estrechos con otras personas,  reflejando el deseo de estar conectado emocionalmente e 

involucrado interpersonalmente en relaciones cercanas  (Baumeister y Leary, 1995). Múltiples 

académicos han evidenciado que la AIC, la ACC y el estriado están involucrados en el 

sentimiento de cercanía en las relaciones interpersonales, así como también en la 

experimentación de rechazo social (Bartels y Zeki, 2004; Eisenberger, Lieberman y Williams, 

2003). Esto sugiere que dichas estructuras se encuentran relacionadas tanto con la satisfacción 

de la necesidad de vinculación o con la experimentación de relaciones interpersonales 

satisfactorias, como con la frustración de la necesidad de vinculación o con la 

experimentación de rechazo social; lo anterior, debido también al papel central que cumple la 

AIC en el procesamiento de las emociones (Reeve y Lee, 2019).  

Motivación intrínseca, extrínseca y puesto de trabajo, desde la teoría de la 

autodeterminación 

La teoría de la autodeterminación ha sido ampliamente aplicada a diferentes ámbitos, 

entre los que se encuentran la educación, el cuidado de la salud, la salud física, la psicoterapia 

y la motivación laboral y los recursos humanos (Deci, Olafsen y Ryan, 2017). En lo referente 

al puesto de trabajo, la teoría de la autodeterminación sugiere que tanto el desempeño como el 

bienestar de los trabajadores se ven influenciados por el tipo de motivación que la persona 
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presente hacia sus labores diarias (Deci, Olafsen y Ryan, 2017). Por ejemplo, si el trabajador 

se encuentra intrínsecamente motivado (concibiendo a la motivación intrínseca como parte de 

la motivación autónoma), encontrará a las actividades laborales que ejecuta como interesantes 

y causantes de disfrute, siendo la actividad reforzante en sí misma. En cambio, si la persona 

actúa con la intención de obtener recompensas independientes a la tarea, sean recompensas 

tangibles o intangibles, se afirma que se encuentra extrínsecamente motivada.  

Según la teoría de la autodeterminación, los incentivos intrínsecos y extrínsecos no 

son necesariamente sumativos entre ellos. Incluso, un amplio número de psicólogos y 

economistas han concluido que las recompensas monetarias pueden debilitar la motivación 

intrínseca. Particularmente, en aquellas situaciones en las que inicialmente se otorgaba una 

remuneración de acuerdo al desempeño, pero luego se retiró, se evidencia con posterioridad la 

disminución del esfuerzo al realizar la tarea (Deci et al., 1999; citados por Meng y Ma, 2015). 

Según Meng y Ma (2015), el efecto debilitador de las recompensas monetarias en la 

motivación intrínseca es producto de la insatisfacción de la necesidad de autonomía del 

individuo.   

Asimismo, en diversas investigaciones se ha evidenciado cómo el nivel de activación 

de diferentes estructuras cerebrales pertenecientes al sistema de recompensa, en especial el 

estriado ventral y el cerebro medio, decrece en situaciones en las que la recompensa 

monetaria deja de otorgarse, subestimando, por ende, el valor intrínseco de la tarea 

(Murayama et al., 2010). Por tanto, según el efecto debilitador de las recompensas monetarias 

en la motivación intrínseca, las recompensas monetarias podrían generar la disminución de la 

competencia y autonomía percibida (Deci, Olafsen y Ryan, 2017). 
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Conceptualización de la teoría de la autodeterminación en el puesto de trabajo 

A través de una revisión de las diferentes teorías que conforman la teoría de la 

autodeterminación, como la teoría de las orientaciones causales y la teoría de la evaluación 

cognitiva, Deci, Olafsen y Ryan (2017) sintetizan los elementos principales de la teoría de la 

autodeterminación en el entorno laboral en tres grupos de variables: variables independientes, 

variables mediadoras y variables dependientes.  

 En primer lugar, en el grupo de variables independientes los autores incluyen variables 

del contexto social y variables individuales. En las variables del contexto social incluyen 

cualquier factor que apoye y promueva las necesidades psicológicas básicas de los 

trabajadores o, por el contrario, amenace su satisfacción. Según Deci, Olafsen y Ryan (2017), 

el apoyo o amenaza de las necesidades de autonomía, competencia y vinculación se verá en 

gran medida influenciado por los estilos de dirección de los líderes y de los jefes de los 

diferentes grupos que conforman la organización.  

 Referente a las variables individuales, se mencionan los tres tipos de orientaciones 

motivacionales que los trabajadores pueden experimentar: una orientación autónoma, siendo 

proactiva e interesada por la labor ejecutada; una orientación controlada, manifestada en 

comportamientos guiados por contingencias externas; y una orientación impersonal, 

caracterizada por ausencia de intencionalidad (Deci, Olafsen y Ryan, 2017). 

 En el segundo grupo de variables (variables mediadoras o variables con influencia en 

los resultados) se encuentran: la satisfacción de las necesidades psicológicas básicas y 

también el tipo de motivación que el trabajador experimenta con respecto a sus labores, ya sea 

motivación autónoma o motivación controlada (Deci y Ryan, 1985; Deci, Olafsen y Ryan, 

2017). 
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 Por último, en el tercer grupo de variables (variables dependientes), los autores 

incluyen al desempeño medido en cantidad y calidad, y al bienestar psicológico, el cual se 

evidencia en la satisfacción laboral, la vitalidad y la presencia o ausencia de síntomas 

somáticos (Deci, Olafsen y Ryan, 2017). 

Satisfacción de las necesidades psicológicas básicas y su relación con distintas variables 

organizacionales  

 Diversos estudios han hallado la existencia de una relación directa entre la motivación 

autónoma, la satisfacción laboral, el compromiso con la organización, el autoreporte de un 

buen desempeño laboral y menores niveles de estrés ante situaciones demandantes. De igual 

modo, han evidenciado que la motivación autónoma se encuentra negativamente relacionada 

con el estrés, cansancio laboral y la intención de rotar y desistir del trabajo (Richer, 

Blanchard, Vallerand, 2002; Kuvaas, 2009; Trépanier, Fernet y Austin, 2013). Se resalta, 

también, el papel de los supervisores o de los jefes, ya que se ha evidenciado que cuando son 

percibidos como promotores de ambientes que incentiven el trabajo autónomo, los niveles de 

creatividad, bienestar psicológico y de satisfacción laboral son mayores (Moreau y Mageau, 

2012). 

 Asimismo, incluyendo a la autonomía, la satisfacción de las tres necesidades 

psicológicas se ha evaluado como un predictor del desempeño del trabajador y de la 

satisfacción que experimente en el puesto de trabajo (Deci, Olafsen y Ryan, 2017). Múltiples 

autores han concluido que la satisfacción de las necesidades psicológicas de autonomía, 

competencia y vinculación permite que el trabajador se sienta motivado, disfrute de la 

ejecución de sus labores, y experimente mayores niveles de bienestar psicológico 

(Andreassen, Hetland y Pallesen, 2010; Gillet, Fouquereau, Forest, Brunault y Colombat, 

2012). 
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Operacionalización de variables 

 La presente investigación pretende determinar la relación existente entre el nivel de 

satisfacción de las necesidades psicológicas básicas con el compromiso organizacional, la 

satisfacción laboral y el bienestar psicológico, en los trabajadores de dos organizaciones de 

Santander. La tabla 1 muestra la descripción y tipos de variables utilizadas en la 

investigación. 

Tabla No. 1 

Operacionalización de variables 

Variable Tipo de variable Descripción 

Necesidades 

psicológicas básicas. 

Cuantitativa. 

Escala. 

Una necesidad psicológica se define como 

una experiencia subjetiva esencial para 

promover el bienestar psicológico, el 

crecimiento personal, el desarrollo de un 

estado saludable y el funcionamiento 

positivo (Ryan y Deci, 2000; Reeve y Lee, 

2019). 

Compromiso 

organizacional. 

Cuantitativa. 

Escala. 

El compromiso organizacional es el estado 

de los empleados de estar comprometidos 

con el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales (Caught y Shadur, 2000). 

Allen y Meyer (1990) identifican tres tipos 

de compromiso organizacional. En primer 

lugar, el compromiso afectivo se refiere a la 

vinculación emocional y a la identificación 

con la organización. El compromiso de 

continuidad ocurre cuando el trabajador basa 

su relación con la organización en aquello 

que recibe a cambio de sus esfuerzos. Por 

último, el compromiso normativo se 

evidencia cuando el trabajador se siente 

obligado a permanecer en la organización. 

Satisfacción laboral. Cuantitativa. 

Escala. 

La satisfacción laboral es “el grado en el que 

a la persona le gusta su trabajo” (Spector, 

1997, p.vii) basado en “lo que reciben de su 

trabajo comparado con lo que esperan, 
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quieren o piensan que merecen” (Klinger y 

Nalbandian, 1993, p.175). 

Bienestar psicológico. Cuantitativa. 

Escala. 

El bienestar psicológico se considera como 

el resultado de la percepción subjetiva de 

que la vida se está viviendo como se desea, 

de manera tal que se potencien las 

capacidades personales (Romero, Garcia-

Mas y Brustad, 2009). Según Reig, Cabrero 

y Lizán (2009) el concepto de bienestar 

psicológico es equiparable al concepto de 

bienestar emocional, el cual se caracteriza 

por la presencia de un alto grado de 

afectividad positiva, manifestada en 

sentimientos de alegría y vitalidad, frente a 

un grado de afectividad negativa.   

 

Método 

Tipo de investigación 

 La presente investigación es de tipo cuantitativo, puesto que pretende determinar la 

relación existente entre la satisfacción de las necesidades psicológicas básicas (competencia, 

autonomía y vinculación) y el desempeño laboral, el compromiso organizacional, la 

satisfacción laboral y el bienestar psicológico de los trabajadores de dos organizaciones de 

Santander, a través de la recolección de datos numéricos y la ejecución de análisis mediante 

métodos estadísticos (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

Diseño 

Esta investigación utiliza un diseño transversal con enfoque no experimental y alcance 

correlacional, debido a que los datos se recolectan en un único momento, con el fin de 

determinar la relación existente entre múltiples variables, como lo son: nivel de satisfacción 

de las necesidades psicológicas básicas (competencia, autonomía y vinculación), el 
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desempeño laboral, el compromiso organizacional, la satisfacción laboral y el bienestar 

psicológico (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

Participantes 

 El grupo de participantes estuvo conformado por 46 operarios colombianos 

pertenecientes a dos organizaciones de Santander (23 participantes por organización). La 

primera organización es una empresa influyente en el sector agroindustrial de Colombia, cuyo 

fin es la producción y la comercialización de productos cárnicos. La segunda organización es 

un call center que presta servicios a diferentes entidades reconocidas a nivel internacional. 

Todos los sujetos participaron de forma voluntaria y al haber otorgado su consentimiento, 

desconociendo las hipótesis planteadas en la investigación. El modelo de consentimiento 

informado utilizado se encuentra anexado en Apéndice A. 

 En la tabla 2 se observan las características demográficas de edad y tiempo en la 

organización de los participantes de ambas empresas. En promedio, los participantes de la 

empresa agroindustrial tienen 30 años y han permanecido en la empresa por cuatro años (con 

una desviación estándar de 5,42 y 2,88, respectivamente). Con respecto a la segunda empresa, 

se observa una edad media de 27 años y una permanencia media de un año en la compañía 

(con una desviación estándar de 5,78 y 0,63, respectivamente).  

De igual modo, en la figura 1 y 2 se evidencia el porcentaje de participantes femeninos 

y masculinos para la empresa agroindustrial y la empresa de teleservicios (100% operarios 

hombres para la empresa agroindustrial y 65,2 operarios hombres y 34,8% operarias mujeres 

para la empresa de teleservicios). Finalmente, en la tabla 4 se evidencia el nivel de escolaridad 

de los participantes de cada empresa. En la empresa agroindustrial resulta predominante la 

categoría de bachiller, abarcando el 69.6% de los participantes totales de tal empresa, 
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mientras que en la empresa de teleservicios la mayor cantidad de participantes  (47,8%) eran 

profesionales. 

Tabla No. 2 

Datos estadísticos de las variables sociodemográficas edad y tiempo en la empresa 

Empresa 

agroindustrial 

  Edad Tiempo en la empresa 

Media 30,26 4,152 

Desv. típ. 5,421 2,8819 

Empresa de 

teleservicios 

Media 26,87 ,913 

Desv. típ. 5,786 ,6334 

 

Figura No. 1 

Porcentaje de sexo de los participantes de la empresa agroindustria1 
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Figura 2 

Porcentaje de sexo de los participantes de la empresa de teleservicios 

 

Tabla No. 3 

Datos descriptivos de la variable sociodemográfica sexo de la empresa agroindustrial 

Sexo Frecuencia Porcentaje 

Hombre 15 65,2 

Mujer 8 34,8 

Total 23 100,0 
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Tabla No. 4 

Nivel de escolaridad de los participantes según la empresa  

Empresa / Nivel educativo Frecuencia Porcentaje 

Empresa 

agroindustrial 

Bachiller 16 69,6 

Técnico o 

tecnología 

7 30,4 

Total 23 100,0 

Empresa de 

teleservicios 

Bachiller 5 21,7 

Técnico o 

tecnología 

7 30,4 

Profesional 11 47,8 

Total 23 100,0 

Instrumentos 

En el Apéndice B se presentan los instrumentos aplicados con sus respectivas 

variables e ítems correspondientes a cada una de estas. 

Índice descriptivo de trabajo (JDI) 

El Índice descriptivo del trabajo (Job descriptive index, JDI) de Smith, Kendall y 

Hulin (1969) es la escala multidimensional más empleada para la evaluación de la satisfacción 

laboral y es el modelo por el que se han desarrollado la mayoría de las medidas de 

satisfacción laboral. El índice descriptivo del trabajo evalúa la satisfacción del empleado con 

los siguientes aspectos del trabajo: Trabajo en su empleo actual (TEA), sueldo actual (SA), 

oportunidades de ascenso (OA), supervisión (S) y compañeros de trabajo (CT). Además, 
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cuenta con una escala adicional que mide la satisfacción laboral de manera general. Esta 

escala se denomina trabajo en general (JIG). Para esta investigación sólo se tuvieron en cuenta  

los índices de trabajo en su empleo actual (TEA) y los de trabajo en general (JIG).  

 Las escalas se responden en un formato de tres respuestas ("Sí", "No" y "?"), las 

cuales pueden obtener alguno de los siguientes tres puntajes: 0, 1 y 3. Para el presente estudio, 

se utilizó la versión en español de Lacot, Lopez y Martinez (1991).  

Escala de compromiso organizacional de tres componentes  

Allen y Meyer (1990) han estructurado una escala que mide el compromiso 

organizacional y sus tres dimensiones. Esta ha sido sometida a revisión e investigaciones para 

demostrar su validez y confiabilidad (Meyer, Allen y Smith, 1993; Meyer y Allen, 1997). La 

estructura de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen ha sido tomada de la 

tercera versión editada (1997) y es la utilizada en la presente investigación.  

Se ha considerado tomar los ítems traducidos al español por Arias (1998), siendo una 

versión adaptada de 24 reactivos, que evalúa el modelo de tres componentes del compromiso 

organizacional. Cuenta, entonces, con tres escalas que miden el compromiso afectivo 

(vinculación emocional e identificación con la organización), el compromiso de continuidad 

(que ocurre cuando el trabajador basa su relación con la organización en aquello que recibe a 

cambio de sus esfuerzos) y el compromiso normativo (que se evidencia cuando el trabajador 

se siente obligado a permanecer en la organización) (Allen y Meyer, 1990). 

Con respecto a su estructura, todos los ítems del cuestionario se responden a una 

escala tipo likert, con 7 opciones donde: (1) es muy en desacuerdo, (2) moderadamente en 

desacuerdo, (3) levemente en desacuerdo, (4) ni en desacuerdo ni de acuerdo, (5) levemente 
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de acuerdo, (6) moderadamente de acuerdo, y (7) muy de acuerdo. A mayor puntuación, 

mayor percepción de ese factor. 

Escala de satisfacción de necesidades psicológicas básicas en el trabajo (SNBT) 

La escala de satisfacción a las necesidades psicológicas básicas en el trabajo (Basic 

Psychological Needs Work Scale), usada por primera vez por Kasser, Davey y Ryan (1992), 

aborda el grado de satisfacción de las necesidades psicológicas planteadas por la teoría de la 

autodeterminación en el trabajo. Ha sido ampliamente estudiada y usada por diferentes 

autores en el contexto organizacional, analizando la manera en la que la satisfacción de las 

necesidades psicológicas afecta el comportamiento organizacional (Ilardi, Leone, Kasser y 

Ryan, 1993; Deci et al., 2001).  

La escala está compuesta por 21 ítems, 7 que miden la autonomía, 6 miden la 

competencia y 8 las relaciones en el trabajo. El cuestionario es respondido sobre una escala 

tipo likert de 7 puntos donde 1 representa “nada cierto” y 7 “muy cierto”.  Algunos de los 

ítems están redactados en sentido negativo, por lo tanto, se debe recalcular la respuesta 

obtenida en cada uno de ellos invirtiendo su valor antes de promediar cada una de las 

dimensiones. 

Cuestionario general de salud (GHQ-12) 

El cuestionario general de salud (General Health Questionnaire, GHQ-12) (Goldberg y 

Williams, 1988) es un test auto-administrado de cribado que se utiliza para medir el estado de 

salud mental y detecta los trastornos psiquiátricos no psicóticos. Inicialmente se utilizó en 

contextos como la atención primaria pero también más adelante se extendió su uso en 

población general.  
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La escala usada en la investigación es una versión colombiana adaptación al español 

(Ruiz, García y Suárez, 2017), cuya consistencia interna equivale a por encima de un alpha de 

0,90. Consiste en 12 proposiciones que deben ser respondidas escogiendo una de las posibles 

respuestas planteadas al participante en escala tipo likert (mejor que lo habitual, igual que lo 

habitual, menos que lo habitual, mucho menos que lo habitual o no, en absoluto, no más que 

lo habitual, bastante más que lo habitual, mucho más que lo habitual).  

Resultados 

Comparación de las variables medidas entre empresas 

Inicialmente, se realizó un análisis de los puntajes obtenidos por los participantes en 

cada una de las variables evaluadas por cada empresa y se compararon los resultados 

utilizando una prueba T de Student, la media y la desviación estándar, como se encuentra 

expuesto en la tabla 5. De acuerdo con la prueba T para muestras independientes, se concluye 

que la variable vinculación es la única variable en la que las medias de ambos grupos no son 

significativamente diferentes. 

Como se evidencia, el compromiso afectivo y el compromiso de continuidad fueron 

los dos tipos de compromiso organizacional que obtuvieron un puntaje más alto en la empresa 

agroindustrial, mientras que en la empresa de teleservicios fue el compromiso de continuidad. 

Asimismo, el nivel promedio de satisfacción laboral en la empresa agroindustrial fue alto 

(93,21 de un total de 108), mientras que en la empresa empresa de teleservicios se considera 

intermedio (70,78).  

Con respecto a la satisfacción de las necesidades psicológicas básicas y teniendo en 

cuenta que el puntaje máximo posible era 7, se encontró que en la empresa agroindustrial se 

satisface altamente la necesidad de autonomía (5,05), altamente la necesidad de competencia 
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(6,09) y medianamente la necesidad de vinculación (4,94). En lo relacionado con la empresa 

de teleservicios, se halló una satisfacción media de la necesidad de autonomía (4,44), una 

satisfacción alta de la necesidad de competencia (5,40) y una satisfacción alta de la necesidad 

de vinculación (5,19).  

Por último, en lo relacionado al bienestar psicológico, es importante considerar que 

entre mayor sea el indicador, menor grado de bienestar psicológico se percibe en la persona. 

Incluso, puntuaciones mayores a 12 indican que en la persona se evidencian características 

clínicas propias de un trastorno emocional. En la empresa agroindustrial se halló un alto grado 

de bienestar psicológico, debido a la poca presencia de sintomatología clínica (5,00)  y en la 

empresa de teleservicios se encontró un nivel intermedio de bienestar psicológico, a causa de 

la presencia moderada (9,69) de sintomatología clínica. 

Tabla No. 5 

Comparación de medias de las variables medidas según empresa 

Variable / Empresa N Media Desviación 

estándar 

T (para 

igualdad 

de 

muestras) 

Sig. 

Satisfacción laboral 
Empresa 

agroindustrial 

23 93,21 9,35 5,09 ,000 

Empresa de 

teleservicios 

23 70,78 18,93   

Compromiso afectivo Empresa 

agroindustrial 

23 5,32 ,921 5,95 ,000 

Empresa de 

teleservicios 

23 3,70 ,924   

Compromiso de 

continuidad 

Empresa 

agroindustrial 

23 5,33 ,619 3,59 ,001 
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Empresa de 

teleservicios 

23 4,39 1,091   

Compromiso normativo Empresa 

agroindustrial 

23 5,02 ,685 3,24 ,002 

Empresa de 

teleservicios 

23 4,27 ,869   

Autonomía Empresa 

agroindustrial 

23 5,05 ,90 2,19 ,033 

Empresa de 

teleservicios 

23 4,44 ,997   

Competencia Empresa 

agroindustrial 

23 6,09 ,66 2,833 ,007 

Empresa de 

teleservicios 

23 5,40 ,958   

Vinculación Empresa 

agroindustrial 

23 4,94 ,937 -,848 ,401* 

Empresa de 

teleservicios 

23 5,19 1,02   

Bienestar psicológico Empresa 

agroindustrial 

23 5,0 2,76 -3,369 ,002 

Empresa de 

teleservicios 

23 9,69 6,08   

Nota. En la tabla se observan los estadísticos descriptivos de cada variable, así como la prueba T con 

respecto a los resultados obtenidos por ambos grupos en las diferentes escalas.  

*. Indican las variables en las que las medias de ambos grupos no son diferentes significativamente, 

puesto que el nivel de significancia es mayor al requerido (0,05). 
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Correlación entre las variables analizadas según empresa 

En la tabla 9 y 10 se presentan las correlaciones de Pearson entre las variables 

evaluadas por los cuestionarios, para la empresa agroindustrial y la empresa de teleservicios, 

respectivamente. En la empresa agroindustrial se encontraron dos relaciones significativas: 

competencia y compromiso normativo (r(22) =0,42, p <0,05) y bienestar psicológico y 

satisfacción de la necesidad psicológica de autonomía (r(22) = -0,67, p <0,01). Por contraste, 

en la empresa de teleservicios se halló un número mayor de relaciones significativas, como lo 

son entre: satisfacción de la necesidad de autonomía y satisfacción laboral (r(22) =0,53, p 

<0,01), satisfacción de la necesidad de competencia y compromiso de continuidad (r(22) 

=0,60, p <0,01), satisfacción de la necesidad de vinculación y satisfacción laboral (r(22) 

=0,57, p <0,01), satisfacción de la necesidad de vinculación y satisfacción de la necesidad de 

autonomía (r(22)  =0,49, p <0,05),  y bienestar psicológico y satisfacción laboral (r(22) = -

0,48, p <0,05).  

Tabla No. 6 

Matriz de correlaciones entre variables según los resultados de la empresa agroindustrial 

 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Satisfacción laboral r 1,00 0,18 0,12 0,23 0,01 0,01 0,00 -0,28 

2. Compromiso 

afectivo 

r 0,18 1,00 0,33 0,36 0,05 0,00 -0,28 -0,06 

3. Compromiso de 

continuidad 

r 0,12 0,33 1,00 0,33 0,24 0,35 -0,01 -0,21 

4. Compromiso 

normativo  

r 0,23 0,36 0,33 1,00 -0,26 ,422
*
 0,23 -0,06 

5. Autonomía r 0,01 0,05 0,24 -0,26 1,00 0,31 0,26 -,678
**
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6. Competencia r 0,01 0,00 0,35 ,422
*
 0,31 1,00 0,37 -0,35 

7. Vinculación r 0,00 -0,28 -0,01 0,23 0,26 0,37 1,00 -0,34 

8. Bienestar 

psicológico 

r -0,28 -0,06 -0,21 -0,06 -,678
**

 -0,35 -0,34 1,00 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 

Tabla No. 7 

Matriz de correlaciones entre variables según los resultados de la empresa de teleservicios 

 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Satisfacción 

laboral 

r 1 ,379 ,404 ,010 ,533
**

 ,295 ,573
**

 -,483
*
 

2. Compromiso 

afectivo 

r ,379 1 ,529
**

 ,630
**

 ,095 ,148 ,297 ,107 

3. Compromiso de 

continuidad 

r ,404 ,529
**

 1 ,238 ,307 ,609
**

 ,400 ,048 

4. Compromiso 

normativo 

r ,010 ,630
**

 ,238 1 -,120 ,219 ,242 ,139 

5. Autonomía r ,533
**

 ,095 ,307 -,120 1 ,196 ,497
*
 -,309 

6. Competencia r ,295 ,148 ,609
**

 ,219 ,196 1 ,412 -,213 

7. Vinculación r ,573
**

 ,297 ,400 ,242 ,497
*
 ,412 1 -,377 

8. Bienestar 

psicológico 

r -,483
*
 ,107 ,048 ,139 -,309 -,213 -,377 1 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
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 De acuerdo a las correlaciones significativas halladas, se realizó un análisis de 

regresión lineal para determinar si el bienestar psicológico es una variable predictora tanto de 

la satisfacción de la necesidad de autonomía como de la satisfacción laboral en ambas 

empresas. Los resultados indicaron que en la empresa de teleservicios el bienestar psicológico 

predice positivamente la satisfacción laboral (β = -0,15, t (21) = -2,52, p = 0,019, r2 = 0,23). 

Sin embargo, los resultados indicaron que para esta empresa el bienestar psicológico no es un 

predictor de la necesidad de autonomía (β = -1,88, t(21) = -1,48, p = 0,151, r2 = 0,09).  

Contrariamente, en la empresa agroindustrial los resultado obtenidos indicaron que el 

bienestar psicológico no es un predictor de la satisfacción laboral (β = -0,08, t(21) = -1,31, p = 

0,202, r2 = 0,07), no obstante, el bienestar psicológico predijo significativamente la 

satisfacción de la necesidad de autonomía (β = -2,08, t (21) = -4,22, p = 0,0003, r2 = 0,45). En 

la figura 3 se puede observar la manera en la que se establece la relación entre satisfacción 

laboral y la satisfacción de la necesidad de autonomía con el bienestar psicológico, teniendo 

en cuenta lo mencionado previamente con respecto al indicador de bienestar psicológico: 

entre mayor sea el indicador, menor grado de bienestar psicológico se percibe en la persona.  

A su vez, se realizó también un análisis de regresión lineal para identificar la manera 

en la que se estableció la relación entre la satisfacción de la necesidad de vinculación como 

predictora de la satisfacción de la necesidad de autonomía y de la satisfacción laboral. Con 

respecto a la empresa de teleservicios, se encontró que la satisfacción de la necesidad de 

vinculación predice positivamente tanto la necesidad de autonomía  (β = 0,512, t (21) = 2,62, 

p = 0,016, r2 = 0,24), como la satisfacción laboral  (β = 0,031, t (21) = 3,204, p = 0,004, r2 = 

0,32). En ambas variables con las que se relaciona la satisfacción de la necesidad de 

vinculación se obtuvieron puntajes bajos, a comparación de la empresa agroindustrial.  
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Figura 3 

Relación entre bienestar psicológico y satisfacción laboral, y bienestar psicológico y 

satisfacción de la necesidad de autonomía, según empresa 

 

Nota. Antes de analizar la relación establecida entre la satisfacción laboral y la satisfacción de 

la necesidad de autonomía con el bienestar psicológico, es necesario reiterar que, con respecto 

a los puntajes del bienestar psicológico, entre más bajo sea el indicador, mayor presencia de 

bienestar psicológico, y entre más alto el indicador, mayor presencia de sintomatología clínica 

y menor presencia de bienestar psicológico, según el Cuestionario general de salud GHQ-12. 

Por lo tanto, si la relación obtenida es negativa quiere decir que la variable correlaciona 

positivamente con el bienestar psicológico.  

Por otro lado, a diferencia de la empresa de teleservicios, en la empresa agroindustrial 

la satisfacción de la necesidad de vinculación no es predictor de la satisfacción de la 

necesidad de autonomía (β = 0,272, t (21) = 1,241, p = 0,228, r2 = 0,068), ni de la satisfacción 

laboral (β = 0,000, t (21) = -0,017, p = 0,987, r2 = 0,000). Las relaciones entre la satisfacción 

de la necesidad de autonomía y la satisfacción laboral con la satisfacción de la necesidad de 

vinculación están representadas en la figura 4. 
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Figura 4 

Relación entre la vinculación  y la autonomía, y entre la vinculación  y la satisfacción laboral, según 

empresa 

 

 De igual modo, se llevó a cabo el análisis de regresión lineal entre satisfacción laboral 

y autonomía en ambas empresas. En primer lugar, en la empresa de teleservicios, en donde se 

obtuvieron puntajes bajos en la satisfacción de la necesidad de autonomía y en la satisfacción 

laboral, se halló que la satisfacción de la necesidad de autonomía predice positivamente la 

satisfacción laboral en la empresa de teleservicios (β = 10,113, t (21) = 2,884, p = 0,009, r2 = 

0,284). Esto no ocurre en la empresa agroindustrial (β = 0,005, t (21) = 0,025, p = 0,98, r2 = 

0). La relación entre estas variables se encuentra graficada en la figura 5. 

 Por último, en la figura 6 se observa la relación existente entre como el compromiso 

de continuidad y satisfacción de la necesidad de competencia en ambas empresas. De acuerdo 

con los resultados se afirma que la satisfacción de la necesidad de competencia predice 

positivamente el compromiso de continuidad en la empresa de teleservicios (β = 0,609, t (21) 

= 3,51, p = 0,002, r2 = 0,37). En la empresa agroindustrial ocurre lo opuesto a la empresa de 

teleservicios, de modo que la satisfacción de la necesidad de competencia no predice el 

compromiso de continuidad, como se expone: (β = 0,34, t (21) = 1,69, p = 0,105, r2 = 0,12).  
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Figura 5 

Relación entre la satisfacción de la necesidad de autonomía y la satisfacción laboral, según empresa 

 

Figura 6 

Relación entre la satisfacción de la necesidad de competencia y el compromiso de continuidad  

 

Discusión 

La presente investigación se basa en los principios de la teoría de la autodeterminación 

(Deci y Ryan, 1985; Ryan y Deci, 2000), considerada como el mayor referente conceptual 



TEORÍA DE LA AUTODETERMINACIÓN EN DOS ORGANIZACIONES          57 

para el estudio de la motivación intrínseca y cuyo estudio, desde la Neurociencia, se ha visto 

acrecentado en las últimas décadas.  

De este modo, centrándose en el entorno organizacional y en la manera en la que la 

satisfacción de las necesidades psicológicas planteadas por la teoría de la autodeterminación 

se ven afectadas por diferentes variables organizacionales, esta investigación pretendía 

determinar la relación existente entre el nivel de satisfacción de las necesidades psicológicas 

básicas (autonomía, competencia y vinculación), el compromiso organizacional, la 

satisfacción laboral y el bienestar psicológico.  

El estudio de tales relaciones se llevó a cabo con trabajadores operarios de dos 

organizaciones diferentes de Santander, una perteneciente al sector agroindustrial y la otra 

perteneciente al sector de teleservicios, a través de la aplicación de diferentes cuestionarios, 

entre los que se encuentran: el Índice descriptivo del trabajo (Smith, Kendall y Hulin, 1969), 

adaptado al español por Lacot, Lopez y Martinez (1991), y encaminado a la medición de la 

satisfacción laboral; la Escala de compromiso organizacional de tres componentes (Allen y 

Leyer, 1990), tomando la versión hispana implementada por Arias (1998); la Escala de 

satisfacción de necesidades psicológicas básicas en el trabajo (Kasser, Davey y Ryan, 1992), 

la cual aborda el nivel de satisfacción de las necesidades psicológicas básicas en el entorno 

laboral; y, finalmente, el cuestionario general de salud (GHQ-12; Goldberg y Williams, 

1988), haciendo uso de la versión colombiana adaptada al español por Ruíz, García y Suárez 

(2017).  

Una vez terminada la aplicación de los cuestionarios, se llevó a cabo el análisis de los 

datos a través del uso de softwares como Statistical Package for Social Sciences (SPSS) y 

Matlab. De esta manera, se identificó el nivel de satisfacción de las necesidades psicológicas 

de autonomía, competencia y vinculación, el nivel de satisfacción laboral, el nivel de 
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compromiso organizacional y el grado de bienestar psicológico en las dos organizaciones 

participantes.  

Asimismo, se halló la existencia de diferentes relaciones significativas entre las 

variables medidas por los cuestionarios aplicados y se realizaron análisis de regresión lineal. 

A continuación, se exponen las relaciones significativas halladas en el análisis de los datos 

obtenidos, así como también se responde al sexto objetivo específico propuesto, describiendo 

las condiciones del contexto laboral bajo las que surgen las relaciones significativas entre las 

variables medidas.   

En primer lugar, a diferencia de la empresa de teleservicios, en la empresa 

agroindustrial se encontró una correlación significativa con una magnitud media entre el 

bienestar psicológico y la satisfacción de la necesidad de autonomía, en donde la primera 

variable predice positivamente la segunda, sin negar la posible existencia de una relación 

bidireccional.  

Teniendo en cuenta que en la empresa agroindustrial los puntajes de la satisfacción de 

la autonomía y del bienestar psicológico son altos, es posible afirmar lo planteado por 

diversos investigadores (Otis y Pelletier 2005; Moreau y Mageau, 2012) al referir que 

aquellos trabajadores que perciben que su entorno laboral y sus supervisores propician la 

satisfacción de la necesidad psicológica de autonomía, expresan también mayores niveles de 

bienestar psicológico y mejores niveles de desempeño laboral, así como también menor 

sintomatología de trastornos psicológicos y psiquiátricos, síntomas físicos que indiquen la 

presencia de una posible enfermedad y una menor incidencia en absentismo laboral.  

Por otro lado, contrario a la empresa agroindustrial, en la empresa de teleservicios se 

obtuvieron puntajes significativamente más bajos en la satisfacción de la necesidad 

psicológica de autonomía. Es en estos casos, en los que se identificó una relación significativa 
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de magnitud media entre esta variable y la satisfacción laboral, teniendo en cuenta que en esta 

última variable también se obtuvieron puntajes significativamente más bajos que en la 

empresa agroindustrial.  

Los resultados obtenidos se ven respaldados por diversos autores (Deci, Connell y 

Ryan, 1989; Pajak y Glickman, 1989; Blais and Brière, 1992), quienes concluyen en sus 

estudios que cuando los trabajadores perciben a su entorno laboral como un entorno que 

apoya la autonomía, también manifiestan mayor lealtad hacia su organización, mayor 

proyección a mediano y largo plazo en la compañía y un mayor nivel de satisfacción con 

respecto a las labores que ejecutan  y con respecto a la compañía misma. Cuando sucede lo 

opuesto, es decir, cuando los trabajadores expresan que la necesidad de autonomía no se ve 

promovida por su entorno organizacional, el trabajador se siente insatisfecho con su puesto de 

trabajo y no se proyecta a largo plazo en la empresa. Es en estas circunstancias en donde 

surge la relación entre ambas variables en la empresa de teleservicios. Esto debido 

probablemente al tipo de trabajo que se ejecuta en esta organización, siendo operativo, 

repetitivo y bajo supervisión constante con respecto a un cumplimiento de metas específico 

bajo ciertas condiciones determinadas y en un tiempo establecido. 

Ahora bien, con respecto a la satisfacción de la necesidad de vinculación en la 

empresa de teleservicios, esta fue identificada como variable predictora de la autonomía y de 

la satisfacción laboral, manteniendo, en ambos casos, una relación con una magnitud media. 

En este sentido, autores como Hon (2012) exponen que en contextos organizacionales en los 

que se generen relaciones de mutuo apoyo y de cooperación entre compañeros de trabajo, los 

trabajadores ejecutarán su trabajo de manera autónoma y motivada, y manifestarán sentir altos 

niveles de satisfacción laboral.  
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No obstante, con respecto a la relación encontrada con la primera variable en la 

empresa de teleservicios, se identificó que únicamente existe una relación entre la satisfacción 

de la necesidad de vinculación y la satisfacción de la necesidad de autonomía en situaciones 

en las que la necesidad de autonomía obtuvo resultados más bajos, si se comparasen los 

puntajes entre ambas organizaciones. Por ende, la vinculación pasa a tomar un papel 

dominante en la empresa de teleservicios, lo cual es notable debido al gran número de 

actividades que suelen llevarse a cabo para aumentar el buen clima organizacional y el 

establecimiento de relaciones sociales cálidas.  

Con respecto a la relación entre la satisfacción de la necesidad de vinculación y la 

satisfacción laboral, cabe mencionar que dicha relación no fue significativa para la empresa 

agroindustrial, lo que permite deducir que es necesario y pertinente evaluar otras variables 

para determinar la manera en la que se genera y establece el nivel de satisfacción laboral en 

esta organización en particular.  

Otra relación significativa a resaltar fue la hallada entre bienestar psicológico y 

satisfacción laboral en la empresa de teleservicios, siendo la primera predictora de la segunda, 

planteándose la posibilidad de una relación bidireccional. Tal y como lo afirman Aguirre, 

Vauro y Labarthe (2015), es probable que cuando un trabajador se sienta satisfecho con su 

labor y su desempeño, manifieste también satisfacción en la vida personal, bajo nivel de estrés 

y adherencia a la organización a la que pertenece. Por el contrario, si la la persona no se siente 

satisfecha con su trabajo, podría afectarse de manera directa el bienestar psicológico y su 

salud mental, como se evidenció en los resultados obtenidos en la empresa de teleservicios al 

estar correlacionadas las dos variables, ambas con un puntaje significativamente menor al 

obtenido por la otra empresa. 
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Por último, se encontró también una relación significativa de magnitud media entre la 

satisfacción de la necesidad psicológica de competencia y el compromiso de continuidad en la 

empresa de teleservicios. De este modo, se considera a la percepción de competencia del 

trabajador como una variable predictora del compromiso de continuidad, lo cual es sustentado 

al plantear que el compromiso de continuidad ocurre cuando el trabajador considera que su 

permanencia en la compañía es producto a las retribuciones que obtiene debido a sus 

esfuerzos físicos y mentales al ejecutar sus labores diarias. Por lo tanto, el compromiso 

organizacional dependerá del grado en el que el trabajador perciba que está recibiendo lo 

esperado de acuerdo a sus esfuerzos realizados o viceversa (Mathieu y Zajac, 1990; Allen y 

Meyer, 1990). 

Finalmente, cabe mencionar las limitaciones que presenta la investigación. 

Inicialmente, el tamaño reducido de la muestra a la que se tuvo acceso en las dos 

organizaciones de Santander, debido a la contingencia de salud pública actual (COVID-19), 

afectó el poder estadístico de la investigación. Asimismo, es de tener en cuenta la 

deseabilidad social de las respuestas por parte de los trabajadores hacia las empresas, pese a 

que se informara que los datos obtenidos eran anónimos, por lo tanto, pudo verse afectada la 

veracidad de las respuestas obtenidas en las diferentes escalas que se usaron.  

Se recomienda para futuras investigaciones, la evaluación de la relación entre las 

variables medidas (nivel de satisfacción de las necesidades psicológicas básicas, compromiso 

organizacional, satisfacción laboral y bienestar psicológico) y el desempeño laboral de los 

participantes, accediendo a reportes directos de quienes son los jefes inmediatos de los 

participantes. Asimismo, se sugiere el estudio de otras variables organizacionales en la 

empresa agroindustrial para esclarecer la manera en la que se establece la satisfacción laboral. 

De igual forma, se plantea al nivel de escolaridad como una variable de interés al momento de 
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evaluar las relaciones entre las variables medidas en esta investigación, afectando, como se 

sugiere, la satisfacción laboral y el bienestar psicológico. 

Conclusiones 

Teniendo como base la teoría de la autodeterminación, la presente investigación, 

llevada a cabo con trabajadores operarios de dos empresas ubicadas en Santander, Colombia, 

pretende determinar la relación existente entre el nivel de satisfacción de las necesidades 

psicológicas básicas (autonomía, competencia y vinculación), el compromiso organizacional, 

la satisfacción laboral y el bienestar psicológico.  

Los resultados apoyaron la primera, segunda, tercera y cuarta hipótesis nula, debido a 

que no se identificaron relaciones significativas entre la satisfacción de las necesidades 

psicológicas básicas en conjunto, con el compromiso organizacional, la satisfacción laboral y 

bienestar psicológico. No obstante, se identificaron diferentes relaciones entre las variables 

medidas en las dos organizaciones.  

En resumen, se halló que en la empresa agroindustrial el bienestar psicológico predijo 

significativamente la satisfacción de la necesidad de autonomía, considerando que en ambas 

variables se obtuvieron puntajes altos. Por ende, se recalca la importancia de la autonomía y 

su promoción constante en tal entorno laboral.  

Por otro lado, en la empresa de teleservicios la satisfacción de la necesidad de 

vinculación predice positivamente tanto la necesidad de autonomía como la satisfacción 

laboral, así como también la satisfacción de la necesidad de autonomía y el bienestar 

psicológico predicen positivamente la satisfacción laboral, teniendo en cuenta que tanto en la 

satisfacción de la autonomía como en el bienestar psicológico se obtuvieron puntajes bajos en 

relación a la empresa agroindustrial. En este contexto, se recomienda a la empresa de 

teleservicios continuar fomentando espacios que promuevan la vinculación entre compañeros, 
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pero asimismo gestionar acciones en las que se promuevan las necesidades psicológicas 

restantes (autonomía y competencia).  

Como conclusión, se reitera que las investigaciones sobre la teoría de la 

autodeterminación en entornos organizacionales, haciendo uso de métodos neurocientíficos y 

experimentales, debe acrecentarse, con la finalidad de otorgar un abordaje más amplio y 

flexible en el estudio de la motivación laboral, de la mano de otras metodologías de 

investigación (Di Domenico y Ryan, 2017). 
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Apéndices  

Apéndice A. Modelo de consentimiento informado utilizado. 

 
Programa de Psicología UNAB 

Grupo de Investigación  

Laboratorio de Neurociencia Clínica y Cognitiva 

Prof. Mario Alberto Rosero 

 

 

 

Consentimiento Informado 

 

Para participar en la investigación: Teoría de la autodeterminación y motivación laboral en una 

organización del sector agroindustrial de Santander. 

 

Lo invitamos a participar en un estudio de Neurociencia Cognitiva que está diseñado para ayudarnos a 

comprender la satisfacción de las necesidades psicológicas en el puesto de trabajo. Su participación en este 

estudio durará aproximadamente 15 minutos. 

 

Su participación en este estudio involucra lo siguiente: 

 

:: Una vez se socialice el consentimiento informado, se hará envío por medio de WhatsApp de cinco cortos 

cuestionarios, a los que dará respuesta dentro de un rango de tiempo máximo de 15 minutos, cuando se encuentre 

en su casa. 

:: Se recomienda responder a los cuestionarios en un espacio libre de distractores y de ruido.  

:: Los resultados de esta investigación solo se utilizarán en el marco de esta investigación, y en ningún caso serán 

usados para propósitos ajenos a este estudio. Estos datos serán almacenados en medios electrónicos para 

propósitos científicos y legales.  

 

Los resultados de esta prueba posiblemente serán publicados para propósitos científicos, siempre y cuando la 

identificación del participante se mantenga confidencial. La participación en este experimento no implica 

riesgos, molestias o inconvenientes físicos. La participación en este estudio es voluntaria, usted puede elegir no 

participar en esta investigación, y usted se puede retirar en cualquier momento de este estudio, sin penalización 

alguna para usted. 

 

Esta investigación es confidencial, lo cual significa que se limitará el acceso individual a los datos de esta 

investigación y se mantendrá la información en un lugar seguro; además es también anónima, que no se 

registrará ninguna información que pueda identificarlo tales como fecha de nacimiento, dirección, número de 

teléfono, etc.  

 

Su participación en este experimento no lo beneficiará directamente. Sin embargo, el conocimiento que se 

obtenga de su participación, y la participación de otros voluntarios, podría ayudarnos a comprender mejor el 

papel de las necesidades psicológicas básicas en el trabajo, lo cual contribuye a la ampliación de las fronteras del 

conocimiento de Psicología organizacional. 

Laboratorio de Neurociencia Cognitiva y Traslacional 

Programa de Psicología UNAB 

Calle 157 No. 14-55  

Floridablanca, Santander, Colombia 

Tel: +57 6 3124000 ext. 554  

Correo: mrosero671@unab.edu.co 
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Programa de Psicología UNAB 

Grupo de Investigación  

Laboratorio de Neurociencia Clínica y Cognitiva 

Prof. Mario Alberto Rosero 

 

 

 

Si usted tiene preguntas acerca de los procedimientos contemplados en esta investigación, puede contactar al 

profesor Mario Alberto Rosero [cel.: 3108108214; correo electrónico: mrosero671@unab.edu.co]  

 

Estoy satisfecho(a) con la información recibida sobre esta investigación, y he leído adecuadamente la 

información escrita. Yo he tenido la oportunidad de realizar preguntas sobre el experimento y estoy satisfecho 

con las respuestas que se me han dado.  He considerado cuidadosa mi participación en esta investigación y 

entiendo que tengo derecho a retirar mi participación de esta investigación en cualquier momento con o sin 

razón. 

 

Doy mi consentimiento para participar en esta investigación 

Nombre completo: ………………………………………………………………………………….. 

Fecha de nacimiento: ………………………………………………………………………………. 

Firma:……………………………………………………  Fecha: …………………………………. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Laboratorio de Neurociencia Cognitiva y Traslacional 

Programa de Psicología UNAB 

Calle 157 No. 14-55  

Floridablanca, Santander, Colombia 

Tel: +57 6 3124000 ext. 554  

Correo: mrosero671@unab.edu.co 

Para ser llenado por el investigador 

El abajo firmante declara que el participante mencionado anteriormente ha sido informado tanto por escrito como 

verbalmente de la investigación que se llevará a cabo. Al participante se le ha informado que en cualquier momento podrá 

retirarse de esta investigación, y que esto no conllevara consecuencia alguna. 

Fecha: ………………………………………………………………………………………………………….......... 

Nombre: ………………………………………………………………………………………………………………... 

Firma: ………………………………………………………………………………………………….. 



TEORÍA DE LA AUTODETERMINACIÓN EN DOS ORGANIZACIONES          74 

Apéndice B. Variables medidas por cada instrumento aplicado y sus respectivos ítems. 

Instrumento Variables Ítems 

Índice descriptivo 

del trabajo (Smith, 

Kendall y Hulin, 

1969). 

Trabajo en su 

empleo actual 

(TEA). 

Fascinante. 

Rutina. 

Satisfactorio. 

Aburrido. 

Bien. 

Da sensación de logro. 

Respetado. 

Emocionante. 

Gratificante. 

Útil. 

Desafiante. 

Sencillo. 

Repetitivo. 

Creativo. 

Aburrido. 

Poco interesante. 

Puede ver resultados. 

Usa mis habilidades. 

Trabajo en general 

(JIG). 

Agradable. 

Malo. 

Genial. 

Pérdida de tiempo. 

Bien. 

Indeseable. 

Vale la pena. 

Peor que la mayoría. 

Aceptable. 

Superior. 

Mejor que la mayoría. 

Desagradable. 

Me hace feliz. 

Inadecuado. 

Excelente. 

Podrido. 

Agradable. 

Pobre. 

Escala de 

compromiso 

organizacional de 

tres componentes 

(Meyer y Allen, 

Compromiso 

afectivo. 

1. Estaría muy feliz de pasar el resto de mi 

carrera en esta organización. 

2. Disfruto hablando de mi organización con 

personas ajenas a ella. 

3. Realmente siento que los problemas de esta 
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1997). organización son míos. 

4. Creo que fácilmente podría volverme tan 

apegado a otra organización como lo estoy a 

esta. 

5. No me siento como 'parte de la familia' en mi 

organización. 

6. No me siento 'apegado emocionalmente' a 

esta organización. 

7. Esta organización tiene un gran significado 

personal para mí. 

8. No siento un fuerte sentido de pertenencia a 

mi organización. 

Compromiso de 

continuidad. 

1. No tengo miedo de lo que pueda suceder si 

dejo mi trabajo sin tener otro en fila. 

2. Sería muy difícil para mí dejar mi 

organización en este momento, incluso si 

quisiera. 

3. Demasiadas cosas en mi vida se verían 

interrumpidas si decidiera dejar mi organización 

ahora. 

4. No sería demasiado costoso para mí dejar mi 

organización ahora. 

5. En este momento, permanecer en mi 

organización es una cuestión tanto de necesidad 

como de deseo. 

6. Siento que tengo muy pocas opciones para 

considerar dejar esta organización. 

7. Una de las pocas consecuencias graves de 

dejar esta organización sería la escasez de 

alternativas disponibles. 

8. Una de las principales razones por las que 

sigo trabajando para esta organización es que 

dejarlo requeriría un sacrificio personal 

considerable; otra organización puede no 

igualar los beneficios generales que tengo. 

Compromiso 

normativo. 

1. Creo que la gente en estos días pasa de una 

empresa a otra con demasiada frecuencia. 

2. No creo que una persona deba ser siempre 

leal a su organización. 

3. Saltar de una organización a otra no me 

parece nada poco ético. 

4. Una de las principales razones por las que 

sigo trabajando para esta organización es que 
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creo que la lealtad es importante y, por lo tanto, 

siento la obligación moral de permanecer. 

5. Si recibiera otra oferta para un trabajo mejor 

en otro lugar, no sentiría que fuera correcto 

dejar mi organización. 

6. Me enseñaron a creer en el valor de 

permanecer leal a una organización. 

7. Las cosas mejoraron en los días en que las 

personas permanecían en una organización 

durante la mayor parte de sus carreras. 

8. No creo que querer ser un “hombre de 

trabajo” o una “mujer de trabajo” sea sensato. 

Escala de 

satisfacción de 

necesidades 

psicológicas 

básicas en el 

trabajo (Kasser, 

Davey y Ryan, 

1992). 

Autonomía. 1. Siento que puedo hacer muchos aportes para 

decidir cómo se hace mi trabajo. 

2. Me siento presionado en el trabajo. 

3. Soy libre de expresar mis ideas y opiniones 

en el trabajo. 

4. Cuando estoy trabajando tengo que hacer lo 

que me dicen. 

5. Mis sentimientos son tomados en cuenta en el 

trabajo. 

6. Siento que por lo general puedo ser yo 

mismo en el trabajo. 

7. No tengo muchas oportunidades de decidir 

cómo hacer mi trabajo. 

Competencia. 1. No me siento muy competente cuando estoy 

en el trabajo. 

2. Las personas del trabajo me dicen que soy 

bueno en lo que hago. 

3. He sido capaz de aprender habilidades 

interesantes en mi trabajo. 

4. La mayoría de los días siento que realizo un 

buen trabajo. 

5. En el trabajo no tengo muchas oportunidades 

para demostrar mis habilidades. 

6. Cuando estoy trabajando por lo general no 

me siento capaz. 

Vinculación. 1. Realmente me agradan las personas con las 

que trabajo. 

2. Me llevo bien con las personas del trabajo. 

3. Soy bastante reservado cuando estoy en el 

trabajo. 

4. Considero a las personas de mi trabajo mis 
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amigos. 

5. Las personas del trabajo se preocupan por mí. 

6. No hay muchas personas en el trabajo con las 

que tenga una relación cercana. 

7. No parezco agradarles mucho a las personas 

con las que trabajo. 

8. Las personas con las que trabajo son bastante 

amigables. 

Cuestionario 

general de salud 

(Goldberg y 

Williams, 1988). 

Estado de salud 

mental (presencia 

de sintomatología 

clínica y bienestar 

psicológico). 

1. ¿Ha podido concentrarse bien en lo que hace? 

2. ¿Sus preocupaciones le han hecho perder 

mucho el sueño? 

3. ¿Ha sentido que está desempeñando un papel 

útil en la vida? 

4. ¿Se ha sentido capaz de tomar decisiones? 

5. ¿Se ha sentido constantemente agobiado y en 

tensión? 

6. ¿Ha sentido que no puede superar sus 

dificultades? 

7. ¿Ha sido capaz de disfrutar de sus actividades 

normales de cada día? 

8. ¿Ha sido capaz de hacer frente 

adecuadamente a sus problemas? 

9. ¿Se ha sentido poco feliz o deprimido/a? 

10. ¿Ha perdido confianza en sí mismo/a? 

11. ¿Ha pensado que usted es una persona que 

no vale para nada? 

12. ¿Se siente razonablemente feliz 

considerando todas las circunstancias? 

 


