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RESUMEN 
La pasión por el trabajo es un estado de deseo persistente, basado en evaluaciones cognitivas y afectivas hacia el 
trabajo. La misma ha sido conceptualizada como un constructo bifactorial (pasión armoniosa y pasión obsesiva). El 
propósito principal de esta investigación fue desarrollar una medida alternativa para la pasión por el trabajo y 
examinar sus propiedades psicométricas. Para esto, se desarrollaron reactivos basados en la conceptualización teó-
rica del Modelo Dual de la Pasión y se examinó su validez de contenido al igual que sus propiedades psicométricas. 
Los resultados obtenidos brindaron evidencia de la estructura bifactorial de la Escala de Pasión Laboral y de que 
ésta posee propiedades psicométricas adecuadas para ser utilizada en investigaciones y diagnósticos organizacio-
nales en Puerto Rico.  

Palabras Claves: pasión por el trabajo; modelado de ecuaciones estructurales; psicología positiva; validez 

ABSTRACT 
Work passion is a persistent state of desire, based on cognitive and affective evaluations of job. This has been con-
ceptualized as a two-factor construct (harmonious passion and obsessive passion). The aim of this research was 
developing an alternative measure of work passion and analyze its psychometric properties. To do this, items were 
developed based on the Dualistic Model of Passion, we analyze the content validity as well as the psychometric 
properties of the scale. The obtained results bring evidence of the two-factor structure of the Work Passion Scale 
and its adequate psychometric properties for being use in research and organizational diagnosis in Puerto Rico. 

Keywords: work passion; structural equation modeling, positive psychology, validity  
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INTRODUCCIÓN 

El trabajo es una actividad fundamental en la vida 
del ser humano. Dicha actividad puede generar en al-
gunos individuos cierto grado de disfrute y placer 
por las tareas que realizan en sus empleos. Vallerand 
et al. (2003) denominan este fenómeno como pasión 
por el trabajo. La pasión se define como una fuerte in-
clinación hacia una actividad que le gusta a las perso-
nas, que encuentran importante, y donde invierten 
tiempo y energía (Vallerand et al., 2003). Asimismo, 
la pasión por el trabajo se define como un estado de 
deseo persistente, basado en evaluaciones cognitivas 
y afectivas del trabajo en sí mismo (Perrewé et al., 
2014).  

La pasión por el trabajo tiene una conceptualiza-
ción teórica que la subdivide en dos factores: la pa-
sión armoniosa y la pasión obsesiva (Vallerand et al., 
2003). La pasión armoniosa se refiere a una internali-
zación autónoma que lleva a los individuos a decidir 
comprometerse en una actividad que les agrada (e.g. 
trabajo, música, deportes). Mientras que la pasión ob-
sesiva se refiere a una internalización donde la activi-
dad que le agrada a la persona controla su identidad. 
Cuando se habla de identidad se refiere a las caracte-
rísticas y experiencias relevantes del individuo, así 
como las funciones sociales y auto-reguladoras de es-
tos atributos (Schlenker, 1985). A modo de ejemplo, 
las personas que sienten pasión por tocar el piano, co-
rrer o escribir, no meramente tocan piano, corren o 
escriben; ellos se auto-identifican como pianistas, co-
rredores o escritores. Esto brinda una explicación so-
bre cómo las actividades que los individuos conside-
ran como apasionantes forman parte de lo que ellos 
son o como ellos se autodefinen.  

La pasión armoniosa nace de la internalización au-
tónoma de la actividad con la que la persona se iden-
tifica (Vallerand et al., 2003). Una internalización au-
tónoma ocurre cuando el individuo acepta libremente 
una actividad como importante sin desarrollar un 
apego hacia ella. Este tipo de internalización genera 
un impulso motivacional para que la persona se invo-
lucre en la actividad. De este modo, las personas no 
sienten la presión de realizar la actividad, sino que 
eligen libremente hacerla. Con este tipo de pasión, la 
actividad ocupa un espacio significativo en la vida de 
la persona, pero no sobrepone su identidad logrando 
armonía con otros aspectos de su vida. 

Por otro lado, la pasión obsesiva es el resultado de 
una internalización donde la actividad que le agrada 
a la persona controla su identidad mediante una in-
sistente presión cognitiva al compromiso (Vallerand 
et al., 2003). Esta presión puede ser intrapersonal e in-
terpersonal, dado que existen ciertos aspectos afecti-
vos atados a la actividad (e.g., aceptación social y/o 
autoestima) que ejercen una presión intrínseca, o por-
que el sentido de compromiso hacia la actividad es 
incontrolable. No obstante, estas personas disfrutan 
de la actividad que realizan y sienten satisfacción 
cuando las terminan, algo que las distingue de las 
personas con adicción al trabajo que no llegan a sentir 
esa satisfacción una vez culminan la actividad (Gra-
ves et al., 2012). Independientemente, este tipo de pa-
sión controla a la persona y eventualmente toma un 
espacio desproporcionado en la identidad personal, 
provocando conflictos con otras actividades de su 
vida (Vallerand et al., 2003). 

En la literatura revisada, desde los inicios del es-
tudio de la pasión por el trabajo (Vallerand et al., 
2003; Vallerand & Houlfort, 2003) hasta estudios re-
cientes (e.g., Salessi et al., 2017) se han identificado 
dos instrumentos principales para medir la pasión 
por el trabajo: 1) el Modelo Dual de la Pasión de Va-
llerand et al. (2003); y 2) el modelo de cuatro factores 
de Johri et al., (2016). El instrumento de Vallerand et 
al. (2003), ha sido traducido a varios idiomas como, 
por ejemplo, el español (Chamarro et al., 2015; Se-
rrano-Fernández et al., 2017), e italiano (Zito & Co-
lombo, 2017).  

En Puerto Rico, Ortega-Santori et al. (2016) exami-
naron las propiedades psicométricas de la Escala de 
Pasión por el Trabajo de Vallerand et al., (2003) en su 
versión traducida al español por Orgambidez-Ramos 
et al. (2014). Los hallazgos de Ortega-Santori et al., de-
mostraron que el instrumento es adecuado para ser 
utilizado en investigaciones e intervenciones organi-
zacionales en Puerto Rico. Además, estos autores de-
mostraron que la pasión por el trabajo y el engage-
ment son dos constructos completamente diferentes, 
aunque relacionados. 

A pesar de que la pasión por el trabajo es un cons-
tructo relativamente nuevo, se han realizado distintos 
tipos de investigaciones explorando cuáles son sus 
antecedentes y sus consecuencias. Esto es importante 
porque se necesita conocer qué variables promueven 
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la pasión por el trabajo y qué consecuencias tiene la 
pasión por el trabajo en los empleados (e.g., vida fa-
miliar y profesional) y en las organizaciones. Ante 
esto, en la literatura revisada se han identificado al-
gunas variables que se consideran antecedentes de la 
pasión por el trabajo como, la personalidad (Balon et 
al., 2013; Vallerand et al., 2014), las demandas y recur-
sos personales (Lavigne et al., 2014; Trepanier et al., 
2014), la percepción de apoyo organizacional (Valle-
rand, 2015), el liderazgo (Vallerand et al., 2003; Valle-
rand & Houlfort, 2003), y la propia cultura organiza-
cional (Vallerand, 2015).  

En cuanto a las consecuencias de la pasión por el 
trabajo, se han identificado variables como, el 
burnout (Fernet et al., 2014; Vallerand et al., 2010), el 
bienestar (Thorgren et al., 2013), la satisfacción labo-
ral (Burke et al., 2015), el compromiso organizacional 
(Houlfort et al., 2014), el desempeño (Dubreuil et al., 
2014), las conductas extra-rol como los comporta-
mientos de ciudadanía organizacional (Birkeland, 
2015; Burke et al., 2015), y el balance familia-trabajo 
(Houlfort et al., 2017).  

Se debe destacar que el Modelo Dual de la Pasión 
de Vallerand et al. (2003) está fundamentado en la 
teoría de la autodeterminación (Deci & Ryan, 1985). 
Esta teoría indica que las personas están inherente-
mente motivadas a internalizar la regulación de acti-
vidades importantes. Hay dos tipos de procesos dife-
rentes por el cual esa internalización puede ocurrir: 
introyección e integración. La introyección se refiere 
a tomar un proceso valorativo o regulatorio, pero sin 
asimilarlo como parte esencial de uno mismo. En 
cuanto a la integración, la regulación es asimilada 
como parte central del yo de la persona. Es así como 
la introyección resulta en controlar internamente la 
regulación, mientras que la integración resulta en la 
autodeterminación (Deci & Ryan, 1985). 

Cuando el contexto social apoya la autodetermi-
nación, la integración tiende a ocurrir, mientras que 
cuando el contexto social no apoya la autodetermina-
ción, la introyección ocurre (Deci et al., 1994). Ante 
esto, la teoría de la autodeterminación ve la internali-
zación como el proceso de transformar las regulacio-
nes externas en regulaciones internas, y cuando el 
proceso ocurre de forma óptima, la integración de 
esas regulaciones se convierte en parte de la persona 
(Deci et al., 1994). 

Por lo tanto, el mecanismo explicativo que sub-
yace en la pasión es la internalización de la actividad 
en sí misma, en este caso, el trabajo (Salessi et al., 
2017). En la pasión armoniosa, la persona no experi-
menta un impulso incontrolable para llevar a cabo la 
actividad que lo emociona, más bien es de elección li-
bre. Esta actividad ocupa un espacio significativo en 
la identidad de la persona, sin ser incómoda ni afectar 
el balance con otros aspectos de la vida. La persona 
puede involucrarse completamente en la actividad 
con suficiente libertad para experimentar el mundo 
de una manera no-defensiva (Vallerand, 2015). Asi-
mismo, la pasión armoniosa hace que las personas in-
viertan en esfuerzos sostenidos, permitiendo que ad-
quieran nuevas destrezas, desarrollen sus fortalezas 
naturales, y tengan sentidos de competencia y efecti-
vidad personal. 

Por otro lado, la persona que esta obsesivamente 
apasionada con su trabajo, lo valora como un aspecto 
importante y significativo de su vida, sintiendo de-
seos de llevar a cabo la actividad, incluso en momen-
tos donde no debería (Salessi et al., 2017). Es necesario 
comprender que, en este caso, la decisión de partici-
par en la actividad no responde a la libertad de ha-
cerlo. Por consiguiente, la pasión obsesiva puede aca-
parar un espacio desproporcionado en la identidad 
de la persona y crear conflictos con otras esferas de su 
vida. De hecho, las personas obsesivamente apasio-
nadas sienten una fuerte atracción por su pasión, y 
sienten menos interés en otras actividades de su vida 
(Vallerand & Houlfort, 2003). 

En ambos tipos de pasión hay necesidades psico-
lógicas básicas que la actividad placentera puede sa-
tisfacer (Forest et al., 2011). En la pasión obsesiva la 
presión que involucra llevar a cabo la actividad es im-
periosa e incontrolable. Las personas que presentan 
este tipo de pasión encuentran refugio en su trabajo, 
buscando proteger y aumentar su propia autoestima. 
Siempre y cuando, ellos puedan alcanzar sus metas y 
desempeñarse satisfactoriamente, los empleados que 
están obsesivamente apasionados pueden experi-
mentar una mejoría significativa en su autoestima. De 
otro modo, la autoestima estaría seriamente compro-
metida, impulsando a una mayor participación en el 
trabajo (Salessi et al., 2017). 

Las personas obsesivamente apasionadas están 
predispuestas a experimentar miedo e inseguridad. 
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La fragilidad de su autoestima hace que sean vulne-
rables al cambio y a la incertidumbre, reforzando su 
rigidez y actitudes sospechosas. Incluso, con altos ni-
veles de perseverancia, sus niveles de concentración 
y fluidez suelen afectarse de forma negativa. Por el 
poco sentido de autoeficacia y su pobre desempeño, 
podrían presentar síntomas asociados a la depresión, 
falta de ánimo en sus funciones laborales y deseos de 
renunciar a sus empleos (Houlfort et al., 2014). 

Por otro lado, las personas que experimentan pa-
sión armoniosa presentan más experiencias de afecto 
positivo que las personas obsesivamente apasiona-
das. Debido a que la pasión armoniosa se sostiene por 
la libertad y una internalización autónoma, la per-
sona participa de la actividad laboral de una manera 
más flexible y adaptativa. Este tipo de pasión actúa 
como una fuerza motivante que impulsa al empleado 
a involucrarse en la actividad con entusiasmo, favo-
reciendo la concentración e inmersión positiva en la 
tarea (Dubreuil et al., 2014). 

Con la finalidad de ampliar los estudios sobre la 
pasión por el trabajo en Puerto Rico, se desarrolló una 
escala alternativa para medir la pasión por el trabajo 
basada en el Modelo Dual de la Pasión de Vallerand 
et al. (2003). Hay varias preguntas importantes por 
responder en esta investigación: 1) ¿La escala de pa-
sión laboral desarrollada cumple con las propiedades 
psicométricas adecuadas para ser utilizada en el con-
texto científico y laboral de Puerto Rico?; 2) ¿La escala 
tendrá propiedades psicométricas congruentes con 
estudios previos sobre la pasión por el trabajo? Para 
contestar estas preguntas, se examinaron las propie-
dades psicométricas de la escala de pasión laboral.  

Para contestar estas preguntas, se analizó la es-
tructura factorial de la escala mediante el análisis de 
factores confirmatorio con ecuaciones estructurales 
(CFA-SEM). A su vez, se calculó la consistencia in-
terna de cada dimensión, se examinó la capacidad de 
discriminación de los reactivos, se analizó la fiabili-
dad del instrumento, así como la validez convergente 
y divergente de los factores de la escala.  

MÉTODO 

Diseño de Investigación 

En esta investigación se utilizó un diseño de estu-
dio instrumental (Montero & León, 2007) en donde se 
examinaron las propiedades psicométricas de la 

escala de pasión laboral desarrollada. A continuación, 
se presenta la información sociodemográfica de la 
muestra, así como las medidas y los procedimientos 
generales utilizados. 

Participantes 

El procedimiento para la selección de los partici-
pantes fue por disponibilidad, tipo no probabilístico. 
La muestra estuvo constituida por 347 empleados 
adultos residentes de Puerto Rico. La edad de los par-
ticipantes osciló entre los 21 a los 74 años (M = 42.23, 
DE = 12.24). El número de años que llevan trabajando 
los participantes de este estudio fluctuaron entre 1 a 
50 años (M = 18.04, DE = 11.91). La mayoría de los par-
ticipantes eran mujeres (74.4%, n = 258), personas ca-
sadas (40.6%, n = 141), con una preparación acadé-
mica de Maestría (36.3%, n = 126),  trabajadores de or-
ganizaciones privadas (57.6%, n = 200), del sector de 
la educación (37.5%, n = 130), empleados a tiempo 
completo (79.3%, n = 275), y no supervisaban emplea-
dos (66.6%, n = 231). La Tabla 1 contiene los datos so-
ciodemográficos de la muestra en su totalidad. 

Instrumentos 

Para esta investigación se utilizaron dos instru-
mentos: 1) una hoja de datos sociodemográficos, y 2) 
la Escala de Pasión Laboral (EPL) desarrollada. La 
hoja de datos sociodemográficos solicitaba informa-
ción respecto al género, edad, estado civil, prepara-
ción académica, número de años que lleva traba-
jando, tipo de organización, sector laboral, tipo de jor-
nada laboral y si supervisa empleados.  

Escala de Pasión Laboral (EPL). La EPL fue desa-
rrollada por los investigadores. La versión original de 
la escala estuvo compuesta por 24 reactivos. Para la 
redacción de los reactivos, se tomó como base teórica 
el Modelo Dual de la Pasión de Vallerand et al. (2003). 
Estos reactivos fueron evaluados por siete jueces ex-
pertos en el tema. Luego de la evaluación de los jueces 
(Método Lawshe), la escala quedó conformada por 10 
reactivos. La evaluación de los jueces es importante 
para asegurar que los reactivos estén alineados con el 
Modelo Dual de la Pasión (Vallerand et al., 2003). La 
escala se contesta con un anclaje de respuestas estilo 
Likert que fluctúa entre 1 (Totalmente en desacuerdo) 
hasta 4 (Totalmente de acuerdo). Un ejemplo de reactivo 
indica “Siento que mi trabajo y yo somos inseparables”. 
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Tabla 1 
Datos Sociodemográficos. 

 f % 
Género   
      Femenino 258 74.4 
      Masculino 89 25.6 
Estado Civil   
      Casado/a 141 40.6 
      Convivencia 37 10.7 
      Soltero/a 109 31.4 
      Divorciado/a 54 15.6 
      Viudo 5 1.4 
      Otro (noviazgo) 1 0.3 
Preparación Académica   
      Esc. Superior o menos 5 1.4 
      Curso Técnico 7 2.0 
      Créditos Universitarios 18 5.2 
      Grado Asociado 12 3.5 
      Bachillerato 109 31.4 
      Maestría 126 36.3 
      Doctorado 66 19.0 
      Otro (Juris Doctor) 4 1.2 
Tipo de Organización   
      Privada 200 57.6 
      Pública 100 28.8 
      Federal 18 5.2 
      Org. sin fines de lucro 29 8.4 
Sector   
      Ventas 21 6.1 
      Servicio 106 30.5 
      Manufactura 9 2.6 
      Educación 130 37.5 
      Transportación 3 0.9 
      Seguridad 7 2.0 
      Tecnología 5 1.4 
      Entretenimiento 7 2.0 
      Salud 54 15.6 
      Distribución 3 0.9 
      Otro  2 0.6 
Tipo de Jornada   
      Tiempo completo 275 79.3 
      Tiempo parcial 72 20.7 
Supervisa empleados   
      Sí 116 33.4 
      No 231 66.6 

Nota: N = 347. 

Procedimientos Generales 

La recopilación de datos se llevó a cabo mediante 
el uso de cuestionarios electrónicos a través de la pla-
taforma PsychData utilizando como lugar de recluta-
miento las redes sociales (Facebook, Twitter, 
WhatsApp).  Todos los participantes tuvieron acceso 
primeramente a una hoja de consentimiento 

informado (electrónica) en donde se les explicaba el 
propósito del estudio, sus derechos como participan-
tes, así como los posibles riesgos y beneficios, y la in-
formación de contacto de los investigadores. Al final 
del consentimiento informado el participante debía 
indicar si aceptaba participar del estudio o no. Si el 
participante indicaba que aceptaba participar del es-
tudio podía completar los instrumentos de esta inves-
tigación, en caso contrario, era enviado al final del es-
tudio en la sección de agradecimientos. Esta investi-
gación fue aprobada por el Comité para la Ética en la 
Investigación (IRB, por sus siglas en inglés) de la Uni-
versidad Carlos Albizu en San Juan, Puerto Rico. Los 
datos de este estudio fueron analizados en el pro-
grama estadístico STATA (versión 15). 

RESULTADOS 

Como parte de los análisis, se examinó la normali-
dad multivariante de la escala mediante los estadísti-
cos M de Mardia, Henze-Zirkler y Doornik-Hansen, 
los cuales no brindaron evidencia de normalidad 
(Mardia mAsimetría = 17.70, 𝜒2(220) = 1,034, 08, p < 
.001; Mardia mCurtosis = 161.6312, 𝜒2(1) = 626.46, p < 
.001; Henze-Zirkler = 2.61, 𝜒2(1) = 9,446.17, p < .001; 
Doornik-Hansen 𝜒2(20) = 370.80, p < .001). Al no cum-
plirse con la normalidad multivariante, se justifica 
utilizar las correcciones de Satorra y Bentler (2001) 
para calcular las bondades de ajuste de los modelos 
en el análisis de factores confirmatorio con ecuaciones 
estructurales.  

Análisis Factorial Confirmatorio 

Se realizó un análisis de factores confirmatorio con 
ecuaciones estructurales utilizando el método de 
estimación de máxima verosimilitud. Para ello, se 
analizaron dos modelos comparativos: el modelo 1 
(M1) donde los 10 reactivos cargaban a un solo factor, 
y el modelo 2 (M2) para examinar el modelo bifacto-
rial. Para evaluar el ajuste de los modelos se utiliza-
ron los siguientes índices de bondad de ajuste con las 
correcciones de Satorra-Bentler (Byrne, 2010): Chi-
Cuadrado (χ2), Error Medio Cuadrático de Aproxi-
mación (RMSEA; los valores deben ser ≤ .08 para in-
dicar un buen ajuste), Índice Tucker-Lewis (TLI), Ín-
dice de Ajuste Comparativo (CFI) y el Criterio de In-
formación Akaike (AIC). Para que exista un buen 
ajuste del modelo, los valores de CFI y TLI deben ser 
≥ .95 (Byrne, 2010). Por su parte, el AIC es utilizado 
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para examinar la parsimonia de los modelos y com-
parar los mismos, el modelo con el menor índice es el 
mejor (Schumacker & Lomax, 2010).  

Los resultados del análisis de factores confirmato-
rio para el M1 no mostraron un ajuste adecuado del 
mismo (véase Tabla 2). Esto sugiere que la estructura 
factorial de la escala no está conformada por un solo 
factor al igual que sugiere la literatura. Ante el resul-
tado anterior, se procedió a poner a prueba el modelo 
de bifactorial (M2). Los resultados arrojaron un buen 
ajuste para el M2, χ2 corregido = 88.55 (34) p < .001, 
RMSEA corregido = .07, CFI corregido = .97, TLI co-
rregido = .96, AIC = 6,745.72. Estos índices cumplen 
con lo que Satorra y Bentler (2001) considera como 
niveles aceptables. A su vez, se examinaron los coefi-
cientes de regresión de cada reactivo, esperando que 
cada uno de estos fuese mayor a .65, según recomien-
dan Schumaker y Lomax (2010). Los coeficientes de 
regresión fluctuaron entre .72 a .88. En la Figura 1 se 
muestra el modelo bifactorial de la Escala de Pasión 
Laboral.  

Al observar los índices de ajuste de los dos mode-
los, el M2 evidenció mejores indicadores de ajuste que 
el M1, demostrando ser más parsimonioso. No obs-
tante, se procedió a comparar los modelos utilizando 
el AIC. La literatura científica indica que el mejor mo-
delo es aquel con el menor valor en este índice (Little-
wood-Zimmerman & Bernal-García, 2011; Schuma-
cker & Lomax, 2010). El M2 presentó un índice menor 
que el M1 en el AIC (véase Tabla 2). 

Análisis de los Reactivos 

Se analizó la discriminación de los 10 reactivos del 
M2 mediante el índice de correlación biserial (rbis). Los 
índices de discriminación de los reactivos para el fac-
tor de Pasión Armoniosa fluctuaron entre .67 a .80, 
mientras que para el factor de Pasión Obsesiva osci-
laron entre .72 a .82 (véase Tabla 3). Todos los índices 

de discriminación del M2 sobrepasaron el valor 
mínimo recomendado de .30 (Field, 2018). 

 
Figura 1.  Modelo de Bifactorial de Pasión por el Trabajo. 

Fiabilidad, Validez Convergente y Discriminante 

Como parte de los objetivos de esta investigación 
se analizó la confiabilidad y la fiabilidad compuesta 
para el M2 de la Escala de Pasión Laboral. Como 
muestra la Tabla 4, los índices alfa de Cronbach y la 
fiabilidad compuesta para ambos factores estuvieron 
por encima de los esperado (≥ .70). Además, se ana-
lizó la validez convergente y discriminante mediante 
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la Varianza Media Extraída (VME). Para que exista 
validez convergente, la VME debe superar el valor de 
.50 (Bagozzi & Yi, 1988).  En cuanto a la validez dis-
criminante, los dos factores no comparten una canti-
dad sustancial de varianza entre sí. Según los valores 
en la Tabla 4, la escala cumple con los criterios de va-
lidez convergente y validez discriminante. Además, 
se analizó la relación entre los factores de la escala 
mediante la correlación r de Pearson la cual evidenció 
una relación directa moderada baja (Champion, 1981) 
y estadísticamente significativa entre los factores 
(véase Tabla 4). 

DISCUSIÓN 

El objetivo de este estudio fue desarrollar una me-
dida de la pasión por el trabajo alternativa y examinar 
sus propiedades psicométricas. Los resultados obte-
nidos indican que la Escala de Pasión Laboral posee 
las propiedades psicométricas adecuadas para ser 
utilizada en investigaciones y diagnósticos organiza-
cionales Puerto Rico como una medida alternativa de 
la pasión por el trabajo. Estos resultados son con-
gruentes con los obtenidos por otros estudios sobre la 
pasión por el trabajo desde el Modelo Dual de la Pa-
sión de Vallerand et al. (2003) (e.g., Burke et al., 2015; 
Houlfort et al., 2017; Ortega-Santori et al., 2016; Zito 
& Colombo, 2017). De esta manera se cuenta con un 
instrumento válido y simple para medir la pasión por 
el trabajo desde una perspectiva bifactorial (pasión 
armoniosa y pasión obsesiva), posibilitando su uso en 
la investigación industrial organizacional, así como 

para diagnósticos organizacionales y la gestión de Re-
cursos Humanos. 

La medición de la pasión por el trabajo es un indi-
cador de importancia a considerar en el contexto la-
boral. Los niveles de pasión por el trabajo pueden 
ayudar a predecir consecuencias positivas como, el 
bienestar psicológico (Thorgren et al., 2013), la satis-
facción laboral (Burke et al., 2015), el compromiso or-
ganizacional (Houlfort et al., 2014), el balance familia-
trabajo (Houlfort, 2017) e incluso, los comportamien-
tos de ciudadanía organizacional (Birkeland, 2015). 
Además, la medición de la pasión por el trabajo 
puede contribuir a predecir consecuencias negativas 
en los empleados como el burnout (Fernet et al., 2014). 
El conocer las consecuencias de la pasión por el tra-
bajo ayuda a que se hagan las gestiones necesarias 
para promoverlas (e.g., consecuencias positivas) o 
evitarlas/reducirlas (e.g., consecuencias negativas).  

Los resultados obtenidos robustecen la teoría del 
Modelo Dual de la Pasión de Vallerand et al. (2003), 
ya que se confirmó la estructura dual en la escala. En 
adición, los análisis realizados brindan evidencia so-
bre la validez de constructo de la escala Por otro lado, 
el lenguaje sencillo y su constitución de 10 reactivos 
(cinco reactivos por factor), hacen de la Escala de Pa-
sión Laboral un instrumento de fácil administración 
y evaluación. Las puntuaciones de la escala deben ser 
calculadas por factor mediante el uso de la media. 
Cada reactivo cuenta con un anclaje de respuesta que 
va de 1 (Totalmente en desacuerdo) hasta 4 (Totalmente 
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de acuerdo). De esta forma, las puntuaciones promedio 
estarían entre 1 a 4, en donde una puntuación prome-
dio de 3 o mayor representaría un nivel alto de pasión 
(armoniosa u obsesiva). 

Como parte de las limitaciones de esta investiga-
ción, se encuentra el tipo de muestreo no probabilís-
tico por disponibilidad. Esto hace que la generaliza-
ción de los resultados sea limitada. Sin embargo, se 
obtuvo una muestra heterogénea y de un tamaño ra-
zonable para poder poner a prueba el modelo bifac-
torial de la escala utilizando el análisis de factores 
confirmatorio con ecuaciones estructurales. Otra de 
las limitaciones radica en el uso de plataformas elec-
trónicas para la recopilación de los datos, ya que li-
mita la oportunidad de participar de las investigacio-
nes solo a personas que tengan acceso a internet y 
que, de cierta manera, dominen el uso de computado-
ras y/o estén familiarizadas con el uso de plataformas 
digitales. No obstante, esta técnica ayudó a una reco-
pilación de datos relativamente ágil en la cual se pudo 
extraer información útil para los análisis de las pro-
piedades psicométricas de la escala. Además, el uso 
del internet para la recopilación de datos es una prác-
tica en crecimiento en la investigación psicológica y 
psicométrica.  

Para futuros estudios, se recomienda que se utilice 
la Escala de Pasión Laboral para medir el constructo 
de la pasión por el trabajo en Puerto Rico y otros paí-
ses latinoamericanos. Además, se recomienda exami-
nar la relación entre la Escala de Pasión Laboral con 
la Escala de Pasión por el Trabajo validada por Or-
tega-Santori et al. (2016) en Puerto Rico, de esta ma-
nera se podría obtener evidencia de equivalencia en-
tre las medidas. Es importante que los instrumentos 

psicométricos tengan versiones alternativas equiva-
lentes para robustecer las medidas longitudinales. 
Asimismo, se recomienda realizar estudios longitudi-
nales para analizar si la pasión por el trabajo se man-
tiene constante en los empleados o si se ve afectada 
en el tiempo. Esto contribuiría a entender este fenó-
meno a través del tiempo y a fortalecer la conceptua-
lización teórica de la pasión por el trabajo. 

CONCLUSIÓN 

Las personas pueden sentir pasión por diversas 
actividades en su vida, entre ellas, el trabajo. La pa-
sión por el trabajo puede darse de dos maneras: una 
pasión libre y en armonía con las demás esferas de la 
vida personal (pasión armoniosa), o una pasión con-
troladora que enfoca sus energías de pensamiento en 
el trabajo y crea un impulso por regresar a trabajar 
incluso en el tiempo libre (pasión obsesiva). En esta 
investigación, se desarrolló una medida alternativa 
para la pasión por el trabajo y se analizaron sus pro-
piedades psicométricas. Los análisis realizados brin-
daron evidencia empírica que confirman que la Es-
cala de Pasión Laboral tiene propiedades psicométri-
cas adecuadas para ser utilizada en investigaciones y 
en diagnósticos organizacionales. De esta forma, se 
aporta un instrumento válido, simple y breve alterna-
tivo para medir la pasión por el trabajo en las organi-
zaciones en Puerto Rico y en el resto de Latinoamé-
rica. 
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