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Resumen

El propdsito de la presente investigacion fue
establecer las propiedades psicométricas

de una escala para medir actitudes en torno
a las brechas generacionales en el trabajo.
Dicha escala fue desarrollada, validada y
aplicada a una muestra de 200 empleados
puertorriquefios del area de la salud. La
muestra tuvo una distribucion equitativa por
género (50%), aunque el 57% de la muestra
eran enfermeros y la media de edad fue de
42 afos (con una desviacion estandar de
13.74). Inicialmente fueron desarrollados

un total de 37 reactivos, de los cuales
quedaron 16 después de pasar una validez
de contenido por jueces expertos. Esta
puntuacion de validez de contenido (indice
de validez de contenido) fue de .99, lo que
indicé que la escala, en efecto, tiene validez
de contenido. Un estudio piloto (n=40) fue
llevado a cabo para evaluar las instrucciones
de la escala, la redaccién de los reactivos y la
operacionalizacion de la misma. Un analisis
de discriminacion (con “correlacion item-
total”) también fue llevado a cabo, dejando
10 reactivos. Por Gltimo, una validez de
constructo con analisis de factores (utilizando
la técnica de componentes principales, con
rotacion “varimax”) fue realizada, quedando
finalmente dos factores en la escala. La
confiabilidad de Alpha de Cronback obtenida
fue de .83. Los resultados indican que la escala
tiene validez de contenido, de constructo, y
gue es confiable. Los resultados dan cuenta
de que la validez y fiabilidad de la escala para
medir actitudes generacionales en el trabajo,
aungue se recomienda realizar mas estudios
con la escalay otros estudios de validez para
aumentar la fiabilidad de la prueba.

Citar como:

Abstract

The purpose of this study was to establish
the psychometric properties of a scale to
measure attitudes. This scale was developed
and validated in the framework of this
research to work with generational gaps,

and it was administered to a sample of 200
Puerto Rican employees in the health area.
The sample had an equal distribution by
gender (50%), the average age was 42 years
(with a standard deviation of 13.74) and 57%
of the sample were nurses. Initially, a total of
37 items were developed, of which 16 were
left after passing a content validity by expert
judges. The score of this “Content Validity
Index” (C.V.I.) was .99, which indicates that
the scale does have content validity. A pilot
study (n =40) was carried out to evaluate the
instructions of the scale, the wording of the
items and the operationalization of the scale.
A discrimination analysis was also performed
with (the “item-total correlation”), leaving 10
items. Lastly, construct validity was carried out
(using the principal components technique,
with varimax rotation), finally leaving two
factors in the scale. The obtained Cronback
Alpha reliability was .83. The results indicate
that the scale has content and construct
validity, and that itis reliable, all these
properties make it a valid and reliable tool to
measure generational attitudes at work. It is
recommend to do more studies with the scale
and other validity studies.
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Actitudes en torno a las
brechas generacionales

en el trabajo

Desarrollo y validacion de una escala

Attitudes around generational gaps in work : Development and validation of a scale

Introduccion

Estudios como los de Costanza, Badger, Fraser, Severt, & Gade
(2012); Elias, Smith, & Barney (2012), Seligman & Csikszentmihalyi (2000),
Shragay & Tziner (2011), entre otros, son evidencia de la tendencia
creciente, durante los Ultimos afios, de investigar las brechas
generacionales en el ambiente laboral. En algunos estudios Lyons &
Kuron (2014), Parry & Urwin (2011), Twenge (2010) han investigado en torno
a las diferencias generacionales con diferentes variables de trabajo
como: personalidad, valores de trabajo vy liderazgo, entre otras. Otros
autores, como Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance (2010), han llevado
a cabo estudios longitudinales, mientras que otros como Krahn &
Galambos (2014) han realizado meta-analisis. Lo cierto es que, tal como
reconocen Lyons, Urick, Kuron, & Schweitzer (2015), las investigacionesy
la teoria en el tema de brechas generacionales en el trabajo es robusta
y avanza rapidamente, y la creciente popularidad del tema en la Ultima
década ha llevado a que se realicen un sinnimero de publicaciones
académicas, libros, articulos y blogs (Lyons, Urick, Kuron, & Schweitzer, 2015).

Marco Teorico

Al buscar en la literatura, es evidente que no existe un consenso
entre autores a la hora de definir un concepto especifico de generacion.
Seglin Karl Mannheim (padre de la teoria generacional moderna), para
que las generaciones sirvan como un constructo Util, es necesario
concebirlas como una “gestalt” que abarque areas como la biologia y
la historia. Desde esta perspectiva, entonces, se deben examinar las
influencias de la edad con un periodo especifico. Mannheim (1952)
y Costanza & Finkelstein (2015), por otro lado, argumentan que el
constructo “ generacion” enfrenta un reto en su validez, motivo por
el que los psicologos han exhortado a realizar mas investigaciones en
torno a este tema.

Autores como Lufer & Bengston, 1974 citados en (Lyons & Kuron,
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2014) sefialan la existencia de una interrelacion entre los grupos
sociales a lo largo de la historia y los grupos de personas que nacen
en el mismo periodo, a esto se le conoce como la teoria generacional.
Al respecto, Joshi y colaboradores mencionan en sus publicaciones
una teorfa sociolégica que apoya una teoria para las generaciones
(Dencker, Joshi, & Martocchio, 2008; Joshi, Dencker, & Franz, 2011)

El conocimiento o conciencia que tienen los individuos del hecho
de pertenecer a un grupo en el que cumplen un rol, es la identidad
generacional. Dicha identidad conlleva un significado de valor
emocional basado en la memoria colectiva y la pertenencia al grupo
(Lyons & Kuron, 2014). Una vez constituida la identidad generacional, se
abrelaposibilidad paralatransmisiéndevalores, habilidadesyrecursos,
y los miembros del grupo pueden responder a esta transmision ya sea
conformandose e incorporando lo transmitido, o resistiéndose. Por
lo anterior, resulta importante examinar las diferencias que existen
entre la generacién actual y las generaciones anteriores, es decir, las
actitudes y comportamiento de las brechas generacionales. Para ello,
es preciso abordar algunas generaciones anteriores a la actual, con sus
particularidades:

Las personas nacidas entre 1943-1964 pertenecen a la Generacion
“Baby Boomers”, llamada asi por un pico de natalidad que tuvo lugar
en los Estados Unidos y Europa durante la posguerra, en el cual hubo
una taza de nacimiento de alrededor de 17 millones de personas.
Seglin Tolbize (2008) la juventud de los Baby Boomers estuvo marcada
por oposiciones a los valores tradicionales, en tanto fueron testigos
y estuvieron influenciados por varios eventos histéricos como: la
guerra de Vietnam; la protesta de los derechos civiles; los asesinatos
del Presidente Kennedy y de Martin Luther King; la incorporacion
de la mujer a la fuerza laboral; y la pildora anticonceptiva. Entre las
particularidades que caracterizan esta generacién se mencionan
algunas como: la busqueda del crecimiento personal; el desarrollo
profesional; el respecto por las jerarquias; el deseo de generar
cambios; la planificacion de una carrera/futuro brillante; la blisqueda
de seguridad en el trabajo; y el gusto por ser el centro de atencién.

Las personas nacidas desde mediados o finales de los afios 60s
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hasta el principio de los 80’s pertenece a la Generacién “X” (algunos
autores establecen las fechas de nacimiento entre los afios 1968-1979
y 1963-1982. El nombre alude al hecho que son personas marcadas
por el escepticismo y el desconcierto ante un mundo que, tras una
etapa de entusiasmo y reforma social, comienza a entrar en fases
de incertidumbre laboral, econémica y social. La mayoria de estas
personas fueron criados en hogares donde ambos padres trabajaban,
por lo que reaccionaban ante este hecho y asi se convirtieron en
reivindicadores de la conciliacion entre el trabajo y vida personal
(Tolbize, 2008). Sus vidas estuvieron impactadas por sucesos histéricos
como la proliferacion del SIDA,; la creacion del canal de television MTV
y sus primeras transmisiones de los primeros videos musicales; al
advenimiento del boom de los videojuegos.

Respecto ala Generacién “Y” (mejor conocida como la generacion
de los “Millennials”) no hay un consenso en la literatura sobre las
fechas de inicio y fin, sin embargo con frecuencia es indicado el afio
de 1990 como fecha de comienzo de esta generacién, aunque otras
fuentes mencionan mediados de los 80’s. Tolbize (2008) sefiala que a
las personas de esta generacion las caracteriza su convivencia natural
con la tecnologia y el mundo del internet, factores que inciden en sus
preferencias profesionales y sus dinamicas sociales.

Sin importar a qué generacién pertenecen las personas, hoy dia
muchas personas de generaciones distintas convergen en un mismo
ambito laboral. Estudios como los de (Costanza, Badger, Fraser, Severt,
& Gade, citados por Lyons & Kuron (2014) exponen evidencias sobre
diferencias generacionales en las actitudes en el lugar de trabajo, las
cuales se manifiestan en los tipos de compromiso, motivacion y deber
laboral. Anastasi (1998) indico que las actitudes no se pueden observar
directamente, sino que deben inferirse a partir de la conducta abierta.

Carpintero & Lafuente (2007) indican que cada ser humano,
como individuo, compone su entorno sociocultural, a la vez desarrolla
sus capacidades cognitivas, conductuales y actitudinales y esto va mas
alla de las edades o la generacién. Sin embargo, si bien “las personas
tienen actitudes hacia la mayoria de los estimulos que les rodean. Los
grupos de referencia ya sean los padres a edades mas tempranas o
compaferos y amigos a lo largo de las etapas del desarrollo, van
proveyendo criterios mediante los cuales se van constituyendo las
actitudes y comportamientos” (Brinol, Falces, & Becerra, 2007).

De acuerdo con lo anterior, no es de extrafar que los trabajadores
que entran a la fuerza laboral tengan diferentes necesidades y valores
que aquellos de otras generaciones (Parry & Urwin (2011); citado en
Matthijs & De Lange (2015), hecho que es respaldado por la teoria
generacional. Alwin & McCammon (2007) sefialan que los promedios
basados en la edad son medidas razonables de las actitudes o valores
de una generacion o, mas importante, es un fendmeno cuantificable
para comenzar a medirlo. Tomando en consideracion estos hechos,
surge el interés por crear una escala para medir las actitudes
generacionales en el trabajo.

Retomando lo anterior esta investigacion se ha trazado como
objetivo general establecer las propiedades psicométricas de una
escala para medir las actitudes generacionales en el trabajo. Para ello
se establece la confiabilidad de la escala a través de la estimacion de su
consistencia interna por medio del Alpha de Cronbach, se determina la
validez de contenido de la escala mediante el juicio de jueces expertos
y se explora la validez de constructo mediante un analisis de factores.

Metodologia

El disefio empleado para la presente investigacion fue un método
psicométrico, el cual consiste en la construccion y validacion de un
instrumento de medicion Aiken (1996). De acuerdo con diferentes
psicometras (Anastasi, 1998; Nunnally & Bernstein, 1994), este
método establece que todo instrumento de medicion debe tener
confiabilidad y validez (las cuales han de ser demostradas mediante
el procedimiento cientifico) y que su desarrollo debe regirse por un
método riguroso.

Participantes

El muestreo fue por disponibilidad y los criterios de seleccién
eran ser mayores de edad y estar trabajando tiempo completo. 200
trabajadores del area de salud participaron en el presente estudio
(50% eran mujeres y el otro 50% eran hombres), la media de la edad
fue 42 afosy el 57% de la muestra trabajaban en el area de enfermeria.

Instrumentos

Los instrumentos utilizados fueron: un formato de consentimiento
informado en el que se explicaba el procedimiento a los participantes,
ademas de asegurarseles la confidencialidad y el anonimato; un
formato para recopilarlos datos sociodemograficos de los participantes
(como el género, la edad y puesto de trabajo); por ultimo, una escala
para medir las actitudes generacionales en el trabajo, que fue aplicada
con el fin de poder establecer las caracteristicas psicométricas de la
misma.

Procedimiento y desarrollo de
la escala

Para la construccion de la escala, fueron desarrollados un total
de 37 items con respuesta en escala tipo Likert de tres puntos (desde
“totalmente en desacuerdo”, hasta “totalmente de acuerdo”. Acto
seguido, se les solicitd a seis jueces expertos en el area (psicologos
industriales/organizacionales) que evaluaran los items e indicaran si
éstos eran “esenciales” o “no esenciales” para evaluar las actitudes
para trabajar con personas de diferentes brechas generacionales. La
redaccion y ortografia de los items también fueron evaluadas para
establecer lavalidez de contenido, segln el procedimiento establecido
por Lawshe (1975). Tras la evaluacién de los jueces, 21 items fueron
eliminados en tanto no alcanzaron la puntuacion establecida por
Shipper (.99) (Lawshe, 1975) con la cantidad de jueces (6) (Ver Tabla 1).

La escala fue aplicada a un grupo piloto de 40 participantes
para evaluar la ortografia, las instrucciones y los reactivos. Luego
de la aplicacion al grupo piloto, fue tomada la decision de cambiar
las alternativas de respuesta de la escala, de tres a cinco, y tanto las
instrucciones como la comprensién de los reactivos fueron evaluadas
nuevamente.

Finalmente, la escala fue aplicada a los 200 participantes que
fueron seleccionados por disponibilidad. Para dar cumplimiento al
Codigo Etico (2013) de la Junta Examinadora de Psicologos de Puerto
Rico, en el formato de consentimiento informado se comunicd a cada
uno de los participantes el propdsito de la prueba, se les garantizé la
confidencialidad, el anonimato, y fue reiterado el caracter voluntario
de su participacion (recordando que podrian abandonar la prueba en



el momento que asi lo desearan). Acto seguido a la aplicacion de la
escala, los datos recabados fueron ingresados al programa estadistico
S.PS.S, para realizar los analisis pertinentes.

Tabla 1. Validez de contenido de los reactivos segtin los jueces
expertos

1 6 0 $95 Incluir
2 2 4 -.33 No incluir
3 6 0 EE) Incluir
4 2 4 -.33 No incluir
5 6 0 EE) Incluir
6 4 2 .67 No incluir
7 6 0 .99 Incluir
8 5 1 .83 No incluir
9 5 1 .83 No incluir
10 6 0 .99 Incluir
11 6 0 .99 Incluir
12 6 0 .99 Incluir
13 6 0 .99 Incluir
14 4 2 .67 No incluir
15 4 2 .67 No incluir
16 6 0 .99 Incluir
17 5 1 .83 No incluir
18 5 1 .83 No incluir
19 4 2 .67 No incluir
20 4 2 .67 No incluir
21 3 3 .00 No incluir
22 6 0 .99 Incluir
23 5 1 .83 No incluir
24 6 0 .99 Incluir
25 4 2 .67 No incluir
26 6 0 .99 Incluir
27 5 1 .83 No incluir
28 5 1 .83 No incluir
29 6 0 $05 Incluir
30 5 1 .83 No incluir
31 5 1 .83 No incluir
32 5 1 .83 No incluir
33 4 2 .67 No incluir
34 6 0 .99 Incluir
35 5 1 .83 No incluir
36 6 0 .99 Incluir
37 6 0 .99 Incluir

Fuente: Elaboracidn propia

Resultados

Paraempezar,seisjuecesexpertos (conexperienciaen psicometria
y especialidad en el area de psicologia industrial/organizacional)
fueron contactados y aceptaron colaborar en la determinacion de
la validez de contenido. Tras evaluar un total de 37 reactivos, 21 de
ellos fueron eliminados por no cumplir con la puntuacion establecida
por Shipper (99) (Lawshe, 1975), quedando un total provisional 16
reactivos. El promedio obtenido del indice de Validez de Contenido
(Content Validity Index) de la escala fue .99, resultado que indica que
la escala, en efecto, tiene validez de contenido. Después de eso, fueron
llevados a cabo anélisis de indices de discriminacion de los reactivos
(empleando la “correlacién item-total”) (ver Tabla 2), dado que seis

Figueroa, Rodriguez, Diaz & Zapata

reactivos obtuvieron una puntuacion menor de .30, fueron eliminados
segln larecomendacion de Kline (2013), quedando finalmente un total
de diez reactivos.

Tabla 2 indice de discriminacion de los reactivos.

1 48 9 .76

2 .37 10 43

3* -.08 11* -.07
4 .59 12* 17

5 .15 13 44
.33 14 .55

.61 15* -.05

41 16* .26

*Eliminados; Fuente: elaboracién propia

Las puntuaciones fueron sumadas; analisis estadisticos
descriptivos y medidas de tendencia central de las puntuaciones
fueron llevadas a cabo, obteniendo una media de 25.98 puntos, con
una desviacién estandar de 7.57. La escala tuvo un error estandar
de .53, lo cual es bajo, con un valor minimo de 12 puntos y un valor
maximo de 46 puntos; la varianza de la prueba fue de 57.34. Los analisis
descriptivos de los dos factores se pueden ver en la Tabla 3. Los analisis
de confiabilidad de la prueba (analisis Alpha de Cronbach) arrojaron una
puntuacién de .83, que indica que la prueba tiene buena confiabilidad.
La confiabilidad por factores también fue obtenida: el factor | obtuvo
una confiabilidad de .77y el factor Il una confiabilidad de .73.

Tabla 3. Medidas de Tendencia Central y Confiabilidad de las
puntuaciones totales y por factores.

Media 25.98 19.30 6.68
Desviacién Estandar 7.57 5.38 3.20
Error estandar 53 38 22
Puntuacién Minima 12 9 3
Puntuacién Maxima 46 32 15
Varianza 57.34 28.96 10.27
Alpha .83 a7 .73

Fuente: Elaboracion propia

Para llevar a cabo la validez de constructo, los 10 reactivos que
discriminaron fueron sometidos a un analisis de factores, utilizando
el método de extraccion de componentes principales, ya que los
reactivos correlacionaban entre si con una rotacion ortogonal Varimax.
Elanalisis de factores indicé que los 10 reactivos de la escala tienen una
estructura interna de dos factores. De esta forma, fueron seleccionaron
los reactivos que arrojaron una carga factorial igual o mayor a .30 a la
subescala a la cual pertenecia.

El anélisis de factores restringido a dos factores (la version final)
obtuvo una solucién de tres iteraciones. La Prueba de Kaiser-Meyer-
Olkin apoya la adecuacion de los datos de muestreo para el analisis,
KMO=.646. La prueba de esfericidad de Bartlett fue significativa, X*“*

- 823,345, p>.001, 1ambién hubo correlaciones positivas y significativas entre los dos
factores y las puntuaciones de la escala final yer rapia 4y Tabla 5). £l factor | tuvo una
01y el factor I . Elreactivo que tuviera una carga factorial igual o mayor a

.30enelfactoral cual pertenecia, fue seleccionado para establecer la estructura

interna de la escala.

En el primer factor se agruparon actitudes hacia problemas de
trabajo con otras generaciones; preferencia de trabajo con personas
de la misma edad; resolver problemas laborales con diferentes
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generaciones; y competitividad. El segundo factor mide actitudes
como confianza generacional; innovacién generacional; estabilidad
generacional; unidad generacional; evitar problemas con las diferentes
generaciones; y aceptacion generacional. Los reactivos pertenecientes
al factor | (problemas con otras generaciones y competencia)
obtuvieron cargas factoriales que fluctuaron entre .55 y .82; los
reactivos pertenecientes al factor Il (innovacion, confianza, unidad y
aceptacion entre las generaciones) obtuvieron cargas factoriales que
fluctuaron entre 42 y .81 (ver Tabla 4). El reactivo 2 aporté a ambos
factores (.42) y, dado que mide confianza entre las generaciones, fue
tomada la decision de ponerlo en el factor II. La Tabla 5 indica el total
de varianza explicada por cada factory el total de la varianza explicada
(que es de 54.49%).

Tabla 4. Cargas factoriales para Andlisis de Factores con
Componentes Principales y rotacion “Varimax” (N=200)

1 2
1 79 .05 64
2 42 42 o3
4 .82 .20 72
6 255 1B .32
7 46 .60 .58
8 .32 855 42
9 .68 .27 .53
10 .33 $55) 42
12 -.36 .76 Tq1
14 .24 .81 Tq1

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5. “Valores-Eigen”, porcientos de varianza explicada y
porciento acumulado para los 10 items de la escala

3.97 39.71 39.71
2 1.47 14.78 54.49

Fuente: Elaboracion propia

Discusion

El objetivo principal de este estudio fue establecer las
caracteristicas psicométricas de una escala para medir la actitud
para trabajar con brechas generacionales diferentes. 40 participantes
colaboraron conformando una muestra piloto para verificar aspectos
delasinstruccionesdela escala, la ortografiay sugerir cualquier cambio
que pudiera hacerse a los reactivos. Después de las modificaciones
pertinentes, la escala fue aplicada a la muestra del estudio (200
participantes). La validez de contenido fue obtenida por medio de

jueces expertos en el area; la validez de constructoy la confiabilidad de
la escala también fueron obtenidas.

El primer objetivo especifico fue establecer la confiabilidad de
la escala y sus subescalas, mediante la consistencia interna (Alpha de
Cronbach). Los datos revelaron una confiabilidad de .83 en la escala
total, y .77 y .73 en los dos factores, demostrando que la prueba
es confiable. Considerando los resultados obtenidos, el analisis de
confiabilidad arrojé indices altos.

Elsegundoobjetivofue obtenerlavalidezde contenidodelaescala
a través del juicio de jueces expertos y sus resultados revelaron una
validez de contenido (1. V. C.) de .99, que indica que es un instrumento

confiable por tener una excelente consistencia interna, por ende, los
resultados que arroje dicho instrumento tendran alta confiabilidad. Por
ultimo, el analisis de factores sugiere que la estructura interna de la
escala esta compuesta por 2 factores.

En general, esta es una buena escala para medir actitudes
generacionales en el trabajo en tanto como instrumento de medicién
puede brindar indicadores confiables y validos.

Limitaciones y Recomendaciones

Como toda investigacion, ésta tiene sus limitaciones, la principal
siendo la muestra (seleccionada por disponibilidad) y al respecto se
recomienda ampliarla. Por consiguiente, los hallazgos respecto a la
validez y confiabilidad de la escala estan limitados a la muestra del
estudio (en este caso, trabajadores del area de salud). Para futuras
investigaciones se recomienda aplicar la escala a otra muestra con
el fin de llevar a cabo otros estudios de validez, contemplando otros
puestos de trabajo.
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