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Desarrollo de una Escala para Medir la Motivacion L:
Empleado Puertot

José Armando Pérez
Cecilia Amadc
Universidad Carlos Albizu, San Juan,

Compendio

Esta investigacion se llevo a cabo con el propoésito de desarrollar una escala para medir la
empleado puertorriquefio. Un total de 639 empleados/as participaron en este estudio psi
pertenece al género femenino (72%), con un promedio de edad de 36.37 afios y una desv
EI69.1% de los participantes informé no ocupar un puesto gerencial o de supervision. Lo:
una solucion de cuatro factores como la mas apropiada para explicar la variancia en Ie
factores fueron denominados pareo esfuerzo-recompensa, autonomia en el desempefio de |
por parte de otros y calidad de la relacién con los/as comparfieros/as de trabajo. Un total de -
con los criterios de discriminacion y cargas factoriales apropiadas en uno de los cuatro
confiabilidad obtenido para la version de 47 reactivos de la escala fue .93.

Palabras clave Motivacion; actitud del empleado; psicometria

Development of a Scale for the Measurement of the Puertorrican Employee Work |

Abstract

The purpose of this study was the developing of a scale to measure the job motivation of the puert
of 639 employees participated in this psicometric study. The majority belongs to the feminine |
average of 36.37 years of age and a standard deviation of 9.31. The 69.1% of the participants i
management or supervision position. The results reflected a solution of four factors as the most a
the variance in the scorings. These factors were denonisegecesfuerzo-recompensa, autonomi
de las tareas, reconocimiento por parte de otros y calidad de la relacién con los/as compaf
total of 47 items complied with the criteria of discrimination and presented appropriate factor loa
factors. The reliability index obtained for the version of 47 items of the scale was .93.
KeywordsMotivation; employee attitudes; psychometrics.

La motivacion laboral y el desempefio conforman uno ddireccion, intensidad, y duraciol
los ejes centrales en la investigacion dentro del comportamieritnducta. En otras palabras, la m
organizacional (Knippenberg, 2000). Los recientes desarrol@npleados estan motivados a «
economicos, tecnolégicos, y sociales han cambiadalcanzarlo, cuanto se esforzaran :
fundamentalmente la naturaleza de los trabajos (Edwardsjanto persistiran hasta alcanzar
Scully, & Brtek, 2000) y como consecuencia ha provocado uronsiderar y reconocer que estos
renovado interés en el estudio del significado del trabajo, I@nbiente aislado, sino en contextc
contextos sociales e interpersonales del ambiente laboralog cuales estas fuerzas estan en
como estos ambientes dinamicos y los procesos que alliyseleterminacion reciproca (Rosa,
escenifican tienen un efecto en el comportamiento de los Aunque la motivacién es muct
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En el intento para poder explicar estas diferenciafechas limites) en la motivacion intril
motivacionales se han propuesto mltiples teorias, siendo wuiacomo estos eventos influyan la pe
de las corrientes mas influyentes el analisis de las necesidagesito-determinacion que tenga la pe
de los individuos (Haslam, Powell, & Turner, 2000). Pard&Ryan, 2001). Ser auto-determinado s
efectos de este trabajo y dada la pertinencia conceptual gentido de eleccién en iniciar y re
tuvo para el desarrollo de la escala de motivacion laboral acadciones (Deci, Conell, & Ryan, 198
presentada, concentraremos nuestra discusion en los supudstpercepcion de competencia y autor
principales de la teoria de auto-determinacion desarrollada gamotivacion intrinseca de los individ
Ryan y Deci (2000a, 2000b). Esta se enfoca en identificar las Sin embargo, no todas las tareas
condiciones que deben darse en el contexto social de lemres humanos, nos resultan placer
trabajos para facilitar los procesos naturales orientados haomtivacion extrinseca asume que la:
la satisfaccion de nuestras necesidades psicolégicas una actividad o tarea para que este
fundamentales, la auto-motivacion y el desarrollo psicologicobtener un fin o resultado deseado.
saludable. impuestas en las personas comc

La teoria de la auto-determinacion es un enfoque sobredacializacion tienen el potencial de lir
motivacion que busca entender el funcionamiento Optimo dmitonomia (Meyer et al., 2004). Cua
los seres humanos recalcando que para lograr experimergata siendo dirigido por un locus de
un bienestar psicoldgico se deben satisfacer tres necesidagesonas no gozan del sentido de «
fundamentales y universales: competencia, autonomia,rgalizada, lo que puede a su vez af
correspondencia (Ryan & Deci, 2000a, 2000b). La posibilidachismo y sus competencias. Aunq
de que los seres humanos puedan satisfacer estas necesidamfeportamiento regulado externar
depende de que las condiciones del contexto social facilitenotivadoras (Meyer et al., 2004), de
este proceso, de manera tal que realcen los procesos naturalgs-determinacion este tipo de r
de la auto-motivacion y el funcionamiento psicolégicoconsecuencias negativas, ya que las
saludable (Guay, Senecal, Gauthier, & Fernet, 2003). individuo no estaran siendo satisfec

La necesidad de competencia implica que los individuodisminuyen la satisfacciéon en las t
buscan ser efectivos en sus interacciones con el ambientpersistencia de la conducta. La e\
necesitan experimentar percepciones acerca de sperseguir una meta de un fuerte conte
competencias al llevar a cabo una actividad. De acuerdo asttisfactorio a las necesidades bésic:
teoria de auto-determinacién, estas percepciones no realzatén una salud mental mas pobre y |
su funcionamiento 6ptimo, a menos que estén acompanadsansteenkiste, Simons, Lens, Sheld
por un sentimiento de autonomia. La necesidad de autonomia Precisamente para salvaguardar
implica que los individuos se esfuerzan por experimentar quiel individuo y tomando en con
poseen la alternativa de eleccion en la iniciacién, mantenimiergmteriormente discutido es que la teor
y regulacion del comportamiento humano Por Ultimo, lgresenta una segunda sub-teoria: la
necesidad de correspondencia o de relacionarnos con otoeganismo (Ryan & Deci, 1985). Este
personas, requiere que exista un sentido de respeto mutde,motivacién desde una perspectiva
afecto y confianza para con los demas, lo que ofrece un mascduncional y las clasifica dependi
de seguridad y estabilidad para poder satisfacer tanto fiegulacion percibida, trascendiendo |
necesidad de competencia como la de autonomia. Cada unantténseca-motivacion extrinseca y visl
estas necesidades iueaga un papel necesario en el desaradlainuo de locus causal (Mever et al.
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extrinseca es la regulacién introyectada, en la cual ragulacion interna, y por ende logr
persona busca evadir castigos, sentimientos de culpa, odeterminado, este tiene que habe
miedo a perder su imagen propia, actuando bajo la presi@Ryan, 2000).
de una medida externa en actividades que tienen un locus En una reciente integracion de
de causalidad externo y no estan integradas al yauto-concepto a la motivacion lab
fenomenoldgico. La regulacion por identificacién es deScholl (1999) poveen una detal
caracter mas autbnomo y en esta la persona se bstructura y contenido del auto
identificado con y aceptado la regulacién como suya. Elesarrolla, y como afecta el co
locus de causalidad en esta regulacién es de caractas organizaciones. Barbutto,
interno, aunque no en su totalidad, porque la importancizonceptuaron las fuentes de r
del comportamiento no ha sido integrada al ydipologia propuesta por Leon:
fenomenoldgico. Finalmente, la mas auténoma de todaasificaron en cinco dimensione:
las regulaciones extrinsecas del comportamiento es ilarinsecos, motivacién instrumer
regulacion integrada. Esto ocurre a través de la introspecciéoncepto externo, motivacion de
y la asimilacion de las nuevas regulaciones, haciendo éstasnotivacion de internalizacion ¢
congruentes con los demas valores y necesidades que La motivacion de procesos ir
componen e{o y por consecuencia el comportamiento esnmomentos en que las personas es
experimentado como completamente autbnomo (Ryan & Dedigerto tipo de trabajo o comportan
2000a). este le produce en si mismo. La m
Esta integracion gradual de las regulaciones externas a fasnte de motivacion de aquellos
cuales se expone la persona para satisfacer las necesidadesideabajo les llevara a un resulta
su yo fenomenoldgico tiene su antecedente en la teoria dehgibles). Cuando la fuent
auto-concepto. La teoria del auto-concepto se basa enpeedominatemente por auto-conc
premisa de que los seres humanos tiene una necesidatlian de determinada manera pa
fundamental de mantener y realzayelfenomena{Snyder de los demas y recibir retrocomun
& Williams, 1982). Estos autores proponen que los seresi auto-concepto o la visién que
humanos dirigimos nuestro comportamiento por la necesid&br otra parte, la motivacion de &
de comprender nuestyn. En una perspectiva similar Frick que lleva a las personas a comport:
(1982) propone que las personas orientadas hacia refuerzos para sus estandares inte
crecimiento estan guiadas porymidea) que consiste en la impulsa a alcanzar mayores niv
imagen de integracion o totalidad y el concepto de movimientatimo, la motivacion de internalizac
hacia la auto-perfeccion. gue lleva a los individuos a s6lo
Siguiendo estas elaboraciones, Deci y Ryan (200@pngruentes a su sistema de valol
proponen en la teoria de la auto-determinacion que dadzetas hacia la cual se dirigen ante
su naturaleza organismica el conceptgaieomienza con (Leonard et al., 1999). Como se ¢
la actividad intrinseca y el proceso de integracion detonsistente con la conceptu
organismo, es decir, la tendencia innata de los seresotivacionales dentro de un contin
humanos de involucrarse en actividades para refinar sgse va de elementos cuyo locus
representaciones internas de si mismos en el mundo. katrinseco a unos definidos por st
tendencia inherente hacia la actividad, el procespor consiguiente dirigidos esencic
intearativo. las necesidades fundamentales. son todds conductas reaidas por un ¢
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esperar que los estudios sobre la motivacién en geneexperiencia previa de los investigador
encontraran aplicaciones practicas en el empleo, pero sem Puerto Rico, los cuales han encor
muy pocas las investigaciones aplicadas a seres humambadministrar el Cuestionario de Mot
que han sido realizadas hasta el dia de hoy. (1992) debido al uso de una escala

Dentro del contexto de trabajo puertorriquefio, lasargo periodo de tiempo que tom
investigaciones realizadas sobre la motivacion han hecloestionario. Por tanto, los objetivo
énfasis en destacar el perfil motivacional de los empleados fileron los siguientes: 1) disefiar ur
diversos sectores econémicos, evidenciando en particulaotivacion laboral del empleado pue
diferencias por género sexual y edad en algunos indicadospiricamente la capacidad de discri
motivacionales (Gonzélez, Martinez, & Pérez, 2002; Martinede la escala; 3) analizar la consistenc
Lugo & Garcia Passalacqua, 1999; Martinez Lugo &ue constituyen la escala; 4) explorar
McKenzie, 1997; Vélez & Martinez, 1995). En todas estalm escala; y, 5) redactar la version fina
investigaciones, ante la ausencia de instrumentos desarrolladdss resultados obtenidos en los ob
para la poblacion puertorriquefia, se ha utilizado para la
medicién de este constructo el Cuestionario de Motivacion Método
Laboral desarrollado por Toro (1992) en Colombia.

Dicho instrumento evalla 15 factores motivacionalesRarticipantes
divididos en tres dimensiones principales, a través de 75 Un total de 639 empleados/as pal
reactivos. Tiene como objetivo recoger una idea generpsicométrico. La muestra de emplea
sobre aquellos aspectos del trabajo que son de interés pdisponibilidad. La mayoria pertene
el trabajador y sobre las acciones que estos estan dispue$i@9o), informandose bachillerato col
a realizar para conseguirlos. Las dimensiones identificadass frecuente (49.1%). El 49.7% de |
por el autor son motivaciones internas, medios preferidagr solteros/as, con un promedio de :
para recibir retribuciones y condiciones motivacionaleslesviacion estandar de 9.31. La may«
externas. Cada factor posee cinco reactivos, los cualasa organizacion del sector de ser
deben ser ordenados de acuerdo a las preferencias dedasideradas grandes empres:
persona que contesta el instrumento. Los indices despectivamente), informandose entre
confiabilidad informados en las investigaciones en Puertde trabajo como el intervalo mas frect
Rico fluctian de .64 a .85. de los participantes informé no ocup:

Ante la evidente escasez de instrumentos que evallendel supervision. Por Ultimo el promed
fenédmeno de la motivacién laboral en Puerto Rico @n la organizacion trabajando fue de 1
Hispanoamérica, el propésito de esta investigacion fue estandar de 8.27.
desarrollo de una escala que mida la motivacion laboral desde
la perspectiva del empleado puertorriquefio. De hecho, enlestrumentos
escenario actual de la psicologia industrial organizacional en Para cumplir con el proposito y ¢
Puerto Rico esta investigacion se enmarca dentro de lesta investigacion se utilizaron dos in:
variados esfuerzos que realizamos varios colegas en lo dbatos Demograficos y la version pre
Cirino Gerena (2000) considera uno de los desarrollddotivacion Laboral desarrollada por |
recientes de nuestra practica investigativa y profesional: €brres. A continuacion describimos ¢
avance de la medicidn psicoldaica. Esto Ultimo implica la La Hoia de Datos Demoaraficos e
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su aplicacion especifica en el ambiente laboral (Leonard, etedicion del constructo de interé
al., 1999). Cada reactivo posee una escala de respuesta de c2@@0). De los 122 reactivos, 1
puntos, cuyos limites lo constituyen las respuestaspre  criterio de inclusion.

me motivaa nunca me motivarodos los reactivos fueron

redactados utilizando aseveraciones positivas y ninguno 8alidez de Construccion Légica
ellos requiere una correccion invertida. A mayor la Para determinar la validez de
puntuacion obtenida en el reactivo, mayor el nivel dénstrumento, se llevéd a cabo un ana
motivacion laboral que implica la actividad o aseveraciére llevd a cabo con los 100 reacti
descrita en el mismo. Ejemplos de reactivos gquee discriminacion iguales o mayore
constituyeron esta version preliminar fueron los siguientegje factores se utilizd el método de
1) sentir que ayude a lograr una meta organizacional; gbmbinando los valoreSigen may
participar en la toma de decisiones relacionadas a migvision de la distribucién de pent

tareas; y, 3) estar siempre ocupado(a) en mi trabajo pagRntificacion de los mismos. Com
que los otros empleados y mi supervisor tengan una buegtriz factorial se utilizé la técnica

imagen de mi. Los resultados mostraron ur
o 13 factores con valordsigende ut
Procedimiento la distribucién de pendient&S¢re

Para reclutar a los participantes de esta investigaci,ramente cuatro factores en I
se contactaron representantes de un total de 32 factores explican el 37% o
organizaciones a través de carta o por via telefénica. Qﬁiginales explicando el factor
éstos, nueve accedieron a participar en este estudio. L9Siancia. el segundo factor el 99
investigadores coordinaron visitas a cada una de estgs. 410 factor el 4% de la vari
organizaciones, en las cuales orientaron al persongls g e que nos ofrece una
gerencial sobre los prdpositos del estudio. Una Ve’r?lterpretar estos datos. conclui
obtemQa la autorizacion fq}rmal, Ios. investigadores, - astructura factorial de cuatr
procedieron a la administracion de los instrumentos. Identificados los factores se pro
d écada E)_ar_tlcmt)ant:e se Ie, e_>t<pllé:o lat_ravest_d € u.r,]a Ho ctoriales de cada reactivo en rele

e g TRl 18 ieSi0nein % 4 ce los 100 rescivos rese
caracter voluntario esu, participacion. £n € . _éuperiores a .30 Unicamente en:
se detallaron las garantias de confidencialidad, beneflcqs dos estos reactivos habian
y riesgos de la investigacion y su derecho a abandonar dacf L .

> . iscriminacion de .30 0 mas, seg
estudio en cualquier momento. Todas las dudas que, . .
. Oanterlormente realizado. Estos sor
surgieron referentes a este documento fueron aclaradas o y
. - por los psicometras para la seleccic
verbalmente por los investigadores. Luego de lo o
. . . 8onst|tuw una escala para la mec
investigadores cerciorarse de que la persona comprendia . . .
: . . . %amcular, ya que apoyan evidencie
cabalmente la informacion y accedia a participar se | ica del instrumento (De Velis, 1¢
entregaba un sobre con los instrumentos anteriormeaneg ; . ltad T
descritos. Una vez completados los instrumentos Slepresena estos resultados.
entregaban sellados en el mismo sobre, identificAndose

los mismos con un cédiao asianado por los investiqadore2nalisis de Confiabilidad
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Tabla 1
Reactivos cuyas Cargas Factoriales fueron Superiores a .30 junto a los
Factores Correspondientes

Reactivo  Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4
1 437

2 .383

3 .647

4 .648

5 466

6 781

7 499

8 .802

9 .538

10 717

11 435

12 .394

13 .378

14 .803

15 .335

16 493

17 .320

18 .328

19 .353

20 .518

21 432

22 .554

23 411

24 .768

25 .616

26 .376

27 612
28 .793
29 .785
30 .381
31 .679
32 .635
33 .352
34 532

35 .550
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Por Ultimo, se realizé un andlisis correlacional de los cuatrdutonomia en el Desempefio de
factores identificados, utilizando el coeficiente Producto- Los reactivos que constituyen
Momento Pearson. Los resultados se muestran en la Tableaanedir la preferencia motivacional

Como se puede apreciar, todos los coeficientes démarco discrecional que le brinda
correlacion obtenidos fueron estadisticamente significativo§us conocimientos, habilidades y d
La magnitud de los coeficientes fue de baja a moderada. tareas. Lo anterior incluye la

Fundamentado en los resultados anteriormente discutidégcomendaciones en el trabajo, |
se construy6 la version final de la Escala de Motivaciffvaluaciones de desempefio, fiex
Laboral. La misma cuenta con un total de 47 reactivoSUPErVISIon, entre otros aspectos.
subdivididos en cuatro subescalas. EI orden de los reacti@QENErse en esta subescala fiuc

L ) . or la puntuacién obtenida €
en esta version final fue asignado aleatoriamente, de man&laY P o
) . . referencia motivacional mostra
tal que los mismos no estan organizados de acuerdo al facto -
. .. SUbescala contiene un total de 12
al cual se encuentran asociados. Dados los coeficientes

. L S ejemplifican los que contiene esta s
correlacionales moderados y estimisnente significativos F=mp d

- . . 1) tener la oportunidad para brind
obtenidos entre las diversas subescalas del mstrumentoe a

. ~eltrabajo; y, 2) participar activamel
suma de las puntuaciones en cada una de ellas se Cons'%"e@empeﬁo.

un indice general de motivacion laboral. Las puntuaciones

posibles a obtenerse fluctian de 47 a 235. A mayor econocimiento por Parte de Otr
puntuacion, mayor la motivacion laboral experimentada. | os reactivos que constituyen e
Tomando en consideracion la base conceptual utilizada paganedir la preferencia motivacional
su construccion y el analisis de contenido de los reactives reconocimiento que entiende rec

que constituyen cada factor, a continuacion presentamegpervisor/a y sus comparieros/

las definiciones de cada una de las subescalas. medios en los cuales prefiere re
(certificados, placas, recibir el mé
Pareo Esfuerzo-Recompensa entre otros) y la importancia rela

Los reactivos que constituyen esta subescala van dirigidigngan los supervisores y otros cc

a medir la preferencia motivacional del empleado/a de séf trabajo (evitar que piensen que
recompensado de manera apropiada de acuerdo a su percegeffializado por el supervisor, entre
sobre el esfuerzo que realiza al cumplir con sus laboreR0sibles a obtenerse en esta subes
evidenciadas en un buen desempefio. Esto incluye recibir ufighayor la puntuacién obtenida
compensacion adecuada, segin la percepcion del empleadBfgferencia motivacional mostra
de acuerdo al esfuerzo que invierte en el trabajcubescala contiene un total de o
reconocimiento de su esfuerzo y ascenso en la jeraquf§ MiSMOS se presentan a continu
organizacional producto de este esfuerzo como factord§MPO & Mi rabajo para que mis ¢
ue soy bueno(a) en lo que hago; y

motivacionales principales. Las puntuaciones posibles% . .
. er, mi trabajo para que los otros ¢
obtenerse en esta subescala fluctian de 14 a 70 puntos; . P
> . tengan una buena imagen de mi.
mayor la puntuacion obtenida en la subescala, mayor preferencia
motivacional mostrada hacia este factor. Esta subesce&%”dad de la Relacion con los/as
contiene un total de 14 reactivos. Ejemplos de los reactivqsrab o

aue constituven esta subescala son los siguientes: 1) aue Ml 1 o oo
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prevalecientes en su area de trabajo en ese momento y slegcion en la iniciacién, mantenirnr
consecuencias organizacionales. Esto incluye la manifestaciim comportamiento (Guay et al., 200:
de aspectos de confianza, apoyo, cooperacion y actitudesartunidad de brindar recomend
los/as comparieros/as de trabajo, segln percibidos por efflarticipacion activa en las evalua
empleado/a. Las puntuaciones posibles a obtenerse en égigibilidad en los procesos de su
subescala fluctian de 13 a 65 puntos. A mayor la puntuaci@spectos. El apoyo a la autonomia re
obtenida en esta subescala, mayor preferencia motivacioggitienda y reconozca las perspect
mostrada hacia este factor. Esta subescala contiene un totabfigreyendo informacion de relevancia
13 reactivos. A continuacion presentamos ejemplos de l@greciendo oportunidades para su ¢
reactivos que constituyen esta subescala: 1) tener buenggiativa (Deci et al., 2001). Todo
relaciones con mis comparieros de trabajo; y, 2) que mignsideran en los reactivos del instrt
comparieros(as) de trabajo consulten sus opiniones conmigighension.
acerca de las tareas. Los reactivos que constitu
_ y reconocimiento por parte de otros \
Discusion hemos mencionado, a medir la pref

empleado/a de acuerdo al reconocir
Los resultados obtenidos en esta investigaciopipe su labor por parte de su supen
evidencian que la Escala de Motivacion Laboral posegg ge trabajo. De acuerdo a los argu
propiedades psicométricas apropiadas para la medicion @@ s de evaluacion cognitiva (Ryar
este constructo en el escenario laboral puertorriquefio. PS%oob) estos reconocimientos sor
otro lado, vistas desde la conceptuacion de motivacioQniextuales que de una manera u o
intrinseca y extrinseca, tres de las dimensiones enco”tra%scompetencia y auto-determinacior
(pareo esfuerzo-recompensa, autonomia en el desempefig. o cimientos tangibles y no t
de las tareas y reconocimiento por parte de otros) puedg&npetencia percibida, éstos tendrar
considerarse de naturaleza intrinseca y una de ellas %%tivacic')n intrinseca, siempre y cua
naturaleza extrinseca (calidad de la relacién con Ioﬁor el factor de auto-determinacion
comparieros/as de trabajo). Sin embargo y de acuerdo 32@01)_ Estos elementos se recogen
evidencia que hemos presentado, cada una de es%%%—escalayasu vez complementa |
dimensiones se encuentran intimamente relac:ionadaésn las sub-escalas discutidas anteric
respondiendo de esta manera a la perspectiva taxonémica Por Giltimo. Ia dimensién denomina
de continuidad causal en la cual se fundamentan. con los/as cc;mpaﬁeros/as de traba
De esta manera observamos que la dimensi(’)&)rrespondencia que Ryan y Deci (2'
denominada pareo esfuerzo-recompensa es una forma .
representativa de la necesidad bésica de competenc?g,mO unq delas tres ngce5|dades fur
donde esta relacion le sirve a los individuos para evalula‘tfel nege&dad de r(_elauonarnos con
su efectividad al llevar a cabo ciertas actividades. Aquque exista un sentjdo de respeto m
adquiere mayor importancia el experimentar el domini§@'@ con los demas. Esto ofrege u!
de ciertas destrezas a través de un reforzamiento ambien’l:"at,ab'"dad qufe promueve Ja satlgfac
cognitivo o afectivo considerado personalmente apropiad8e competenciay autonomia (Deci &

pero mas importante ain. la percepcién de ague es%QO‘Q’)' Por lo tanto, la medicion de e



DESARROLLO DE UNA ESCALA PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL DEL EMPLEADO PUI

Cabe destacar que los coeficientes Alfa obtenidos paggganizaciones, al igual que para
esta escala a nivel general y para cada una de sus subescalagalice sobre tan discutido te
fueron altos (de .88 a .94). Si comparamos estos resultados
con los obtenidos en las investigaciones en Puerto Rico que Referencias
han utilizado el Cuestionario de Motivacion Laboral de Toro
(1992), los cuales fluctian de .64 a .85 (Vélez & Martinez?mab"‘? T. M., Hill, K-?-'HeAnnesse}" B-_At-'_*

. PO . L preterence Inventory: Assessing Intri
1995), es evidente la superlorl.dad psicométrica de la escala orientationsJournal of Personality and ¢
desarrollada en este estudio en cuanto al aspecto g@putto, J. E., Fritz, S. M., & Marx, D. (:
confiabilidad de refiere. Este dato es relevante al momento de two measures of work motivation as |
decidir qué instrumento utilizar para medir el constructo de__ tactics-Journal of Social Psycholog:

. i6n lab | | blacién d lead Cirino Gerena, G. (2000). Pasado, pre:
motivacion laboral en la poblacion de empleados industrial-organizacional en Puerto

puertorriquefios. of Psychology, 3®), 119-126.
De Vellis, R. F. (1991)Scale developme

A : California: Sage.
Limitaciones y Recomendaciones Gi. E. L., & Ryan, R. M. (2000) The

) o ! ... De

Como todg investigacion, varias son las I|m_|taC|ones Human needs and the self-de

de este estudio que podemos mencionar. En primer lugar, Psychological Inquiry, 11227-268.
la muestra utilizada no puede considerarse representatiec! E-k'--’ Conell, J. F;-' &Rylamf';{- "f (
. . .. Wor organlzatlon ournal of Appliec
del unlvers_o_de emplead(_Js en Puerto RI.CO. L.a gran mayora ;"e |, "coesmer, R., Ryan, R. M. (
de los participantes provienen de organizaciones del sector intrinsic motivation in education:
econdémico de servicios, lo cual no considera las Review of Educational Research,
manifestaciones motivacionales de empleados de otr8§ck E. L-hRya”éRF-’ ’\("2-6531&)1936' 3":
Ly - . . ornazherva, b. P., . Need sal
sectores. Por otro lado, los analisis utlllzados,no incluyeron cinq'in the work organizations of a
el uso de modelos fundamentados en la teoria de respuestaa cross-cultural study of self-dete
al item y modelos de ecuaciones estructurales, lo cual Social Psychology Bulletin, 2830-9
hubiese permitido identificar posibles variaciones en loEdwards. J. R., Scully, J. A., & Brtek, |
| | L. il outcomes of work: A replication and
resultados como prodl_Jcto_de as técnicas utilizadas. work-design researciournal of Ap

Para futuras investigaciones recomendamos que haya 86s.

una mayor representacion de empleados de otros sectoréigk, W. B. (1982). Conceptual foundz
econémicos. Ademas, sugerimos aumentar la muestra de ;233:2;(‘;;3"2231‘;'\’5‘“0” theor
manera tal que permita llevar a cabo un estudi@onzaez(;omn',z_,Mamnez Lugo, M., ¢
confirmatorio sobre las propiedades psicométricas Estudio comparativo de perfil moti
obtenidas en esta investigacion. Por otro lado, se debe ;mp_'etadlof en una OTQZ”'ZF")"C_'O”I (
. . . evista Interamericana de PsICoIo¢
explorar la validez d|v?rgente de e§te |nstrum§nto ciomguay’ F. Senécal, ., Gauthier, L., & Ferr
manera de aportar mas a sus propiedades psicométricas.indecision: A self-determination th
El uso de modelos fundamentados en la teoria de respuestaCounseling Psychology, 5065-177.
al item y de ecuaciones estructurales seria una mané'f%s'czTég%rﬁ;t?ozw‘:l'r'{dcv;;of‘km:)’lségiéﬁ
ad'|C|onr31I Qe examinar la establhd'ad de las proplefje.\des of the group to positive and sustain:
psicométricas del instrumento aqui expuestas. Por Gltimo, Applied Psychology: An Internatior

sugerimos llevar a cabo estudios a través del tiempo pafanfer, R., & Ackerman, P. L. (2000). Ir

manthvratiarn: Trirtbhar Aaviadlaratiame ~F
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