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Compendio
Esta investigacién se llevo a cabo con el propdsito de desarrollar una escala para medir la motivacion laboral del
empleado puertorriquefio. Un total de 639 empleados/as participaron en este estudio psicométrico. La mayoria
pertenece al género femenino (72%), con un promedio de edad de 36.37 afios y una desviacion estandar de 9.31.
El 69.1% de los participantes informé no ocupar un puesto gerencial o de supervision. Los resultados reflejaron
una solucion de cuatro factores como la més apropiada para explicar la variancia en las puntuaciones. Estos
factores fueron denominados pareo esfuerzo-recompensa, autonomia en el desempefio de las tareas, reconocimiento
por parte de otros y calidad de la relacion con los/as comparieros/as de trabajo. Un total de 47 reactivos cumplieron
con los criterios de discriminacién y cargas factoriales apropiadas en uno de los cuatro factores. El indice de
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 Motivation

Abstract
The purpose of this study was the developing of a scale to measure the job motivation of the puertorrican employee. A total
of 639 employees participated in this psicometric study. The majority belongs to the feminine gender (72%), with an
average of 36.37 years of age and a standard deviation of 9.31. The 69.1% of the participants informed not to occupy a
management or supervision position. The results reflected a solution of four factors as the most appropriate one to explain
the variance in the scorings. These factors were denonaasecesfuerzo-recompensa, autonomia en el desempefio
de las tareas, reconocimiento por parte de otros y calidad de la relacién con los/as comparieros/as dé trabajo
total of 47 items complied with the criteria of discrimination and presented appropriate factor loadings in one of the four
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 duracion del comportamiento o
los ejes centrales en la investigacion dentro del comportamiemtinducta. En otras palabras, la motivacién determina qué los
organizacional (Knippenberg, 2000). Los recientes desarroll@snpleados estan motivados a alcanzar, como intentaran
econdémicos, tecnoldgicos, y sociales han cambiadalcanzarlo, cuanto se esforzaran al llevar a cabo las tareas y
fundamentalmente la naturaleza de los trabajos (Edwardsjanto persistiran hasta alcanzar el objetivo. Es importante
Scully, & Brtek, 2000) y como consecuencia ha provocado utonsiderar y reconocer que estos procesos no ocurren en un
renovado interés en el estudio del significado del trabajo, l@nbiente aislado, sino en contextos sociales y ambientales en
contextos sociales e interpersonales del ambiente laboralog cuales estas fuerzas estan en una transformacién constante
cOmo estos ambientes dinamicos y los procesos que alliyseleterminacién reciproca (Rosa, 1998).
escenifican tienen un efecto en el comportamiento de los Aungue la motivacion es muchas veces tratada cémo un
empleados. La falta de motivacién en el trabajo, su efectmnstructo singular, hasta la reflexion supertficial sugiere que
negativo en el desempefio de los empleados y por consiguieiate personas son dirigidas a actuar por muchos factores
ladisminucion en la productividad que esto provoca representdistintos, con experiencias y consecuencias muy variadas (Ryan
una amenaza para el bienestar y la estabilidad de to&aDeci, 2000a). La simple observacién e intuicion, sugieren
organizacion (Kleinbeck & Furhman, 2000). gue las personas difieren sistematica y constantemente en sus

La motivacion ha sido conceptuada como la fuerza quarientaciones motivacionales hacia el trabajo (Amabile, Hill,
energiza, dirige y canaliza la conducta humana (Steers, Portdennessey, & Tighe, 1994). Es decir, no todos los seres
& Bigley, 2003). Meyer, Becker y Vandenberghe (2004humanos nos sentimos motivados por los mismos factores o
establecen que la motivacion laboral no solo induce a l@swsas, ni con la misma intensidad o nivel. Las personas no
empleados a tomar accién, sino que ademas influye la fornsmlo difieren en los niveles de motivacion que sienten hacia
las tareas, si no que también varian en la orientacion de esta
motivacién Esta orientacion comprende las actitudes y la

! Direccion: Universidad Carlos Albizu, Recinto de San Juan, Apartadfinalidad gue promueven e inician la accion, es decir el por qué
9023711, San Juan, Puerto Rico 00902-Ftail: jperez@sju.albizu.edu de las acciones (Ryan & Deci 2000b)
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En el intento para poder explicar estas diferenciafechas limites) en la motivacién intrinseca seran en funcién
motivacionales se han propuesto mdltiples teorias, siendo utecémo estos eventos influyan la percepcion de competencia
de las corrientes mas influyentes el andlisis de las necesidageaito-determinacion que tenga la persona (Deci, Koestnet, &
de los individuos (Haslam, Powell, & Turner, 2000). Pard&yan, 2001). Ser auto-determinado significa experimentar un
efectos de este trabajo y dada la pertinencia conceptual gentido de eleccion en iniciar y regular nuestras propias
tuvo para el desarrollo de la escala de motivacion laboral acadciones (Deci, Conell, & Ryan, 1989). Mientras mayor sea
presentada, concentraremos nuestra discusion en los supudstpgrcepcion de competencia y autonomia, mas se fortalecera
principales de la teoria de auto-determinacion desarrollada garmotivacion intrinseca de los individuos.

Ryan y Deci (2000a, 2000b). Esta se enfoca en identificar las Sin embargo, no todas las tareas que debemos realizar los
condiciones que deben darse en el contexto social de lemres humanos, nos resultan placenteras ni interesantes. La
trabajos para facilitar los procesos naturales orientados hanimtivacion extrinseca asume que las personas se involucran
la satisfaccidon de nuestras necesidades psicoldgicen una actividad o tarea para que esta le sirva como medio para
fundamentales, la auto-motivacion y el desarrollo psicolégicobtener un fin o resultado deseado. Las influencias externas
saludable. impuestas en las personas como parte del proceso de

La teoria de la auto-determinacion es un enfoque sobredacializacién tienen el potencial de limitar nuestro sentido de
motivacioén que busca entender el funcionamiento éptimo dritonomia (Meyer et al., 2004). Cuando el comportamiento
los seres humanos recalcando que para lograr experimergata siendo dirigido por un locus de causalidad externo las
un bienestar psicolégico se deben satisfacer tres necesidagoesonas no gozan del sentido de autonomia sobre la tarea
fundamentales y universales: competencia, autonomia,rgalizada, lo que puede a su vez afectar la percepcion de si
correspondencia (Ryan & Deci, 2000a, 2000b). La posibilidachismo y sus competencias. Aunque todas las formas de
de gue los seres humanos puedan satisfacer estas necesidaat@portamiento regulado externamente pueden ser muy
depende de que las condiciones del contexto social facilitemotivadoras (Meyer et al., 2004), de acuerdo a la teoria de
este proceso, de manera tal que realcen los procesos naturalgs-determinacion este tipo de regulaciéon puede tener
de la auto-motivacién y el funcionamiento psicolégicoconsecuencias negativas, ya que las necesidades esenciales del
saludable (Guay, Senecal, Gauthier, & Fernet, 2003). individuo no estaran siendo satisfechas y por consecuencia

La necesidad de competencia implica que los individuadisminuyen la satisfaccién en las tareas, el esfuerzo y la
buscan ser efectivos en sus interacciones con el ambientpersistencia de la conducta. La evidencia sugiere que el
necesitan experimentar percepciones acerca de sperseguir una meta de un fuerte contenido extrinsico es menos
competencias al llevar a cabo una actividad. De acuerdo asttisfactorio a las necesidades basicas y tiende a ser asociado
teoria de auto-determinacion, estas percepciones no realzarén una salud mental mas pobre y una autoestima inestable
su funcionamiento 6ptimo, a menos que estén acompanageansteenkiste, Simons, Lens, Sheldon, & Deci, 2004).
por un sentimiento de autonomia. La necesidad de autonomia Precisamente para salvaguardar el bienestar psicolégico
implica que los individuos se esfuerzan por experimentar qukel individuo y tomando en consideracion el punto
poseen la alternativa de eleccién en la iniciacion, mantenimierdnteriormente discutido es que la teoria de auto-determinacion
y regulacién del comportamiento humano Por udltimo, Igpresenta una segunda sub-teoria: la teoria de integracion del
necesidad de correspondencia o de relacionarnos con otoaganismo (Ryan & Deci, 1985). Esta describe distintos tipos
personas, requiere que exista un sentido de respeto mutde,motivacién desde una perspectiva tedrica, de experiencias,
afecto y confianza para con los demés, lo que ofrece un marcduncional y las clasifica dependiendo de la fuente de
de seguridad y estabilidad para poder satisfacer tanto fegulacion percibida, trascendiendo la dicotomia motivacién
necesidad de competencia como la de autonomia. Cada unéntitnseca-motivacion extrinseca y visualizandola dentro de un
estas necesidades juega un papel necesario en el desaramiatinuo de locus causal (Meyer et al., 2004). La teoria sugiere
Optimo de los seres humanos y deben ser satisfechas para padeproceso donde los comportamientos completamente
experimentar un sentimiento de bienestar psicolégico. Ningumegulados por factores externos puedan llegar a convertirse en
de ellas puede ser frustrada o abandonada sin consecueno@aportamientos auto-determinados, tomado en cuenta la
negativas significativas (Deci & Ryan 2000; Guay et al., 2003jnanera en que el ambiente social afecta dichos procesos y

En este punto es pertinente discutir la teoria de evaluaciéomo éstos varian en el grado de autonomia percibida (Ryan
cognitiva, desarrollada por Ryan y Deci (1985, 2000a, 200018, Deci, 2000a).
como una sub-teoria dentro de la teoria de autodeterminacion. De acuerdo a la teoria de integraciéon del organismo,
Esta pretende determinar qué factores en los contextos soci@gisten varios niveles motivacionales los cuales varian de
producen variabilidad en la motivacion intrinseca. La teoria decuerdo a la externalidad de su locus de causalidad. El primero
evaluacién cognitiva establece gue subyacente a la motivacide ellos, denominado regulacion externa, implica el responder
intrinseca se encuentran las necesidades psicolégicas innatasia demanda externa o recibir una recompensa impuesta
de competencia y auto-determinacién y que los efectos qegternamente, siendo nuestro locus de causalidad
puedan tener los eventos externos (recompensas, evaluacionespletamente externo. Un segundo tipo de motivacién
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extrinseca es la regulacion introyectada, en la cual ragulacion interna, y por ende logre ser completamente ag®3
persona busca evadir castigos, sentimientos de culpa, cdeterminado, este tiene que haber sido integragtm(Bleci
miedo a perder su imagen propia, actuando bajo la presiéRyan, 2000). 3
de una medida externa en actividades que tienen un locus En una reciente integracion de los procesos basados entel
de causalidad externo y no estan integradas al yauto-concepto a la motivacion laboral, Leonard, Beauvais
fenomenoldgico. La regulacién por identificacion es deScholl (1999) ppveen una detallada descripcién de lan
caracter mas auténomo y en esta la persona se bstructura y contenido del auto-concepto, cémo este se
identificado con y aceptado la regulacion como suya. Elesarrolla, y como afecta el comportamiento dentro de
locus de causalidad en esta regulacién es de caraclas organizaciones. Barbutto, Fritz y Marx (2002),
interno, aunque no en su totalidad, porque la importanczonceptuaron las fuentes de motivacién utilizando la
del comportamiento no ha sido integrada al ydipologia propuesta por Leonard et al. (1999) y las
fenomenolégico. Finalmente, la mas autbnoma de todaasificaron en cinco dimensiones: motivacion de procesos
las regulaciones extrinsecas del comportamiento es ilarinsecos, motivacion instrumental, motivacion del auto-
regulacién integrada. Esto ocurre a través de la introspecciéoncepto externo, motivacion del auto-concepto interno,
y la asimilacion de las nuevas regulaciones, haciendo éstamotivacion de internalizacién de metas.
congruentes con los demés valores y necesidades que La motivacién de procesos intrinsecos se refiere a los
componen elo y por consecuencia el comportamiento esnomentos en que las personas estan motivadas a desempefiar
experimentado como completamente auténomo (Ryan & Decierto tipo de trabajo o comportamiento por la diversién que
2000a). este le produce en si mismo. La motivacion instrumental es la
Esta integracion gradual de las regulaciones externas afasnte de motivacion de aquellos que necesitan percibir que
cuales se expone la persona para satisfacer las necesidadesideabajo les llevard a un resultado especifico (recompensas
su yo fenomenoldgico tiene su antecedente en la teoria dehgibles). Cuando la fuente de motivacién es
auto-concepto. La teoria del auto-concepto se basa engaedominatemente por auto-concepto externo, las personas
premisa de que los seres humanos tiene una necesigatilan de determinada manera para satisfacer las expectativas
fundamental de mantener y realzay@fenomenalSnyder de los demas y recibir retrocomunicacion social consona con
& Williams, 1982). Estos autores proponen que los seresi auto-concepto o la vision que éstos tienen de si mismos.
humanos dirigimos nuestro comportamiento por la necesid&br otra parte, la motivacion de auto-concepto interno es la
de comprender nuestyo. En una perspectiva similar Frick que lleva a las personas a comportarse buscando en el ambiente
(1982) propone que las personas orientadas hacia refuerzos para sus estandares internos de conducta, lo cual los
crecimiento estan guiadas porymideal que consiste en la impulsa a alcanzar mayores niveles de competencia. Por
imagen de integracién o totalidad y el concepto de movimientatimo, la motivacién de internalizacion de las metas es aquella
hacia la auto-perfeccion. gue lleva a los individuos a sélo adoptar comportamientos
Siguiendo estas elaboraciones, Deci y Ryan (200@pngruentes a su sistema de valores y tienen que creer en las
proponen en la teoria de la auto-determinacién que dadgetas hacia la cual se dirigen antes de trabajar para alcanzarlas
su naturaleza organismica el conceptgadgomienza con (Leonard et al., 1999). Como se observa, esta taxonomia es
la actividad intrinseca y el proceso de integracion detonsistente con la conceptuacion de los procesos
organismo, es decir, la tendencia innata de los seresotivacionales dentro de un continuo de causalidad percibida,
humanos de involucrarse en actividades para refinar sgse va de elementos cuyo locus de causalidad es puramente
representaciones internas de si mismos en el mundo. katrinseco a unos definidos por su mayor integracigoal
tendencia inherente hacia la actividad, el procespor consiguiente dirigidos esencialmente a la manifestacion
integrativo, las necesidades fundamentales, son todds conductas regidas por un componente motivacional
aspectos de wonaciente y gradualmente el auto-conceptgredominantemente intrinseco.
oyoes elaborado y refinado a través del proceso de integracion. Cénsono con el desarrollo de nuevas teorias que intenten
Las actividades inherentes de crecimiento, desarrollo y ekplicar la motivacion del comportamiento humano, es
comportamiento intrinsecamente motivado a través de lagcesario el desarrollo de investigaciones que puedan
cuales éstas se manifiestan, son parte dgoasientey en corroborar y ampliar el conocimiento adquirido sobre este
constante desarrollo. fendmeno. Un problema crucial para las teorias de motivacion
Por su parte los valores culturales, motivacionesontemporaneas y su investigacién, redunda en cémo
extrinsecas, y regulaciones emocionales pueden converticaceptuar, medir y evaluar lderencias individuales en
en parte deyo a través del proceso de integracion. Lodas tendencias motivacionales (Kanfer & Ackerman, 2000).
comportamientos que son motivados por regulaciones que Aoitores hispanoamericanos hacen eco de este sentir y
han sido completamente integradag/@al no pueden entienden que el tema de motivacién deberia tener mayor
considerarse auto-determinados. Es decir, para que presencia en la literatura. Saéz y Vega (1989), seguin citados
comportamiento pase de ser regulado externamente a w@ Martinez y Mckenzie (1997), sugieren que cabria
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esperar que los estudios sobre la motivacion en geneexperiencia previa de los investigadores anteriormente citados
encontraran aplicaciones practicas en el empleo, pero sem Puerto Rico, los cuales han encontrado ciertas dificultades
muy pocas las investigaciones aplicadas a seres humambadministrar el Cuestionario de Motivacion Laboral de Toro
gue han sido realizadas hasta el dia de hoy. (1992) debido al uso de una escala ordinal de respuesta y el
Dentro del contexto de trabajo puertorriquefio, lasargo periodo de tiempo que toma el completar dicho
investigaciones realizadas sobre la motivacién han heclmiestionario. Por tanto, los objetivos de esta investigacion
énfasis en destacar el perfil motivacional de los empleados figeron los siguientes: 1) disefiar una escala para medir la
diversos sectores econémicos, evidenciando en particulaiotivacion laboral del empleado puertorriquefio; 2) analizar
diferencias por género sexual y edad en algunos indicadomsipiricamente la capacidad de discriminacion de los reactivos
motivacionales (Gonzalez, Martinez, & Pérez, 2002; Martinede la escala; 3) analizar la consistencia interna de los reactivos
Lugo & Garcia Passalacqua, 1999; Martinez Lugo &ue constituyen la escala; 4) explorar la estructura factorial de
McKenzie, 1997; Vélez & Martinez, 1995). En todas estal escala; y, 5) redactar la versién final de la escala de acuerdo
investigaciones, ante la ausencia de instrumentos desarrolladdss resultados obtenidos en los objetivos anteriores.
para la poblacién puertorriquefia, se ha utilizado para la
medicion 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 participaron en este estudio
reactivos. Tiene como objetivo recoger una idea generpsicométrico. La muestra de empleados fue seleccionada por
sobre aquellos aspectos del trabajo que son de interés pdisponibilidad. La mayoria pertenece al género femenino
el trabajador y sobre las acciones que estos estan dispue$i@30), informandose bachillerato como el grado académico
a realizar para conseguirlos. Las dimensiones identificadagas frecuente (49.1%). El 49.7% de los participantes informo
por el autor son motivaciones internas, medios preferidagr solteros/as, con un promedio de 36.37 afios de edad y una
para recibir retribuciones y condiciones motivacionaleslesviacion estandar de 9.31. La mayoria de ellos trabajan para
externas. Cada factor posee cinco reactivos, los cualesa organizacion del sector de servicios y organizaciones
deben ser ordenados de acuerdo a las preferencias dedasideradas grandes empresas (80.4% y 63.2%
persona que contesta el instrumento. Los indices despectivamente), informandose entre 31 a 40 horas semanales
confiabilidad informados en las investigaciones en Puertte trabajo como el intervalo mas frecuente (82.5%). El 69.1%
Rico fluctian de .64 a .85. de los participantes informé no ocupar un puesto gerencial o
Ante la evidente escasez de instrumentos que evallendel supervision. Por Gltimo el promedio de tiempo gue llevan
fendmeno de la motivacién laboral en Puerto Rico @n la organizacién trabajando fue de 14.60, con una desviacién
Hispanoamérica, el proposito 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 propdsito y objetivos estipulados en
Puerto Rico esta investigacion se enmarca dentro de lesta investigacion se utilizaron dos instrumentos: una Hoja de
variados esfuerzos que realizamos varios colegas en lo ddatos Demogréaficos y la versién preliminar de la Escala de
Cirino Gerena (2000) considera uno de los desarrollddotivacion Laboral desarrollada por Pérez, Arroyo, Garcia y
recientes de nuestra practica investigativa y profesional: @brres. A continuacién describimos ambos instrumentos.
avance de la medicién psicolégica. Esto Ultimo implica la La Hoja de Datos Demograficos estuvo constituida por un
construccion de instrumentos de medicién que respondartatal de ocho preguntas dirigidas a obtener informacion sobre
nuestra idiosincrasia, permitiéndonos de esta manera gendaarcaracteristicas demograficas generales de los participantes.
un conocimiento consono con nuestra realidad particular. Pdras variables incluidas en esta hoja fueron el género sexual,
aportar al conocimiento cientifico obtenido hasta el momeniedad, afios trabajando en la organizacion, jornada de trabajo,
sobre el constructo de motivacion laboral, utilizamos comestado civil, puesto en la organizacion, escolaridad y sector
marco de referencia conceptual los desarrollos tedricaondmico al cual pertenece la organizacion.
postulados por Ryan y Deci (2000) y Leonard et al. (1999) La version preliminar de la Escala de Motivacion Laboral
discutidos anteriormente para el desarrollo de este instrumerde. desarrollé con el propésito de determinar las preferencias
De igual forma, tomamos en consideracion dos aspectosotivacionales de los empleados/as, tomando su punto de vista
gue entendemos fundamentales para todo instrumento quecemo base de referencia, en su contexto laboral. Esta version
desarrolla con la intencion de utilizarse en el ambiente laboraistuvo constituida por un total de 122 reactivos, tomando como
facilidad para contestar los reactivos y el tiempo que toma lehse para la redaccién de los mismos la taxonomia del
contestar el instrumento. Estos elementos parten de d¢anstructo motivacién desarrollada por Ryan y Deci (2000) y
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su aplicacion especifica en el ambiente laboral (Leonard, etedicion del constructo de interés (DeVellis, 1991; Klind25
al., 1999). Cada reactivo posee una escala de respuesta de ct@@0). De los 122 reactivos, 100 cumplieron con este>
puntos, cuyos limites lo constituyen las respussataspre  criterio de inclusion. 3
me motivaa nunca me motivalrodos los reactivos fueron
redactados utilizando aseveraciones positivas y ninguno §lidez de Construccién Logica o)
ellos requiere una correccion invertida. A mayor la  Para determinar la validez de construccion logica def?
puntuacion obtenida en el reactivo, mayor el nivel dénstrumento, se llevo a cabo un andlisis de factores. Este andlisis
motivacion laboral que implica la actividad o aseveracioe llevé a cabo con los 100 reactivos que presentaron indices
descrita en el mismo. Ejemplos de reactivos quée discriminacion iguales o mayores de .30. Para la extraccion
constituyeron esta version preliminar fueron los siguientesgje factores se utilizé el método de componentes principales,
1) sentir que ayudé a lograr una meta organizacional; Zbmbinando los valoreSigen mayores de uno junto a la
participar en la toma de decisiones relacionadas a migvisién de la distribucién de pendierfieree Plgtpara la
tareas; y, 3) estar siempre ocupado(a) en mi trabajo pagRntificacion de los mismos. Como método de rotacién de la
que los otros empleados y mi supervisor tengan una buepgtriz factorial se utilizé la técnica ortogoharimax.

1NDIL

imagen de mi. Los resultados mostraron una estructura factorial de
o 13 factores con valordsigende uno o mas. Al examinar
Procedimiento la distribucién de pendient&¢ree Plot se identifican

Para reclutar a los participantes de esta investigaciQlaramente cuatro factores en los datos evaluados. Estos
se contactaron representantes de un total de Igaio factores explican el 37% de la variancia de los datos
organizaciones a través de carta o por via telefénica. Qﬁ’iginales, explicando el factor principal el 18% de la
estos, nueve accedieron a participar en este estudio. Laiancia, el sequndo factor el 9%, el tercer factor el 6% y
investigadores coordinaron visitas a cada una de est@sg aro factor el 4% de la variancia. Al ser este Gltimo
organizaciones, en las cuales orientaron al person'eHétodO el que nos ofrece una manera parsimoniosa de
gerenleal sobre '95 p'r9p05|tos del es'tudlo.. Una Veﬁmterpretar estos datos, concluimos que la escala posee
obtenida la autorizacién formal, los mvestlgadore%na estructura factorial de cuatro factores
prozeduzron atlla. adntumstr?mon l(_je, Iostmst,rur;]entos.H . ldentificados los factores se procedié a examinar las cargas

cada p.ar.|C|pan e se e,e.Xp Ico a _raves_ € u,r,]a OB ctoriales de cada reactivo en relacién con éstos. Un total de
de Consentimiento el propdsito de la investigacion y & 7 de los 100 reactivos presentaron cargas factoriales

caracter voluntario de su participacion. En esta misma hoga ; S
. . - . -superiores a .30 Unicamente en uno solo de estos factores.
se detallaron las garantias de confidencialidad, beneflcm]s . . L
. ) S crdos estos reactivos habian presentado indices de
y riesgos de la investigacion y su derecho a abandonar L . , s .
; . iscriminacién de .30 o més, segun el analisis de reactivos
estudio en cualquier momento. Todas las dudas que, . . o
. dantenormente realizado. Estos son los criterios recomendados
surgieron referentes a este documento fueron aclaradas -, -, .
. ) or los psicometras para la seleccion de los reactivos que deben
verbalmente por los investigadores. Luego de lo

) ) . 8onst|tuw una escala para la medicion de un constructo en
investigadores cerciorarse de que la persona comprendia . . . . -

. - . - articular, ya que apoyan evidencia de validez de construccion
cabalmente la informacién y accedia a participar se |

entregaba un sobre con los instrumentos anteriormenlpeq'cadel istrmento (De Vellis, 1991; Kiine, 2000). La Tabla.

descritos. Una vez completados los instrumentos S]epresenta estos resuitados.
entregaban sellados en el mismo sobre, identificandose o
los mismos con un cédigo asignado por los investigadoreé.nal'S'S de Conﬂapllldad . .
Estos 47 reactivos fueron sometidos a un andlisis de
consistencia interna para determinar el indice de
confiabilidad de la escala. Para esto se utilizaron las
Analisis de Reactivos técnicas de Alfa d€ronbachy division en mitades de

Con los datos obtenidos se llevé a cabo el andlisis d@P€arman-Brown Los resultados mostraron un
los reactivos para determinar sus indices de discriminacigrPeficiente Alfa de .93 y de .80 para la pruBpaarman-
La técnica utilizada para esto fue la correlacion del reactieown-

con el total de la prueba. Los resultados reflejaron unos EStos andlisis se llevaron a cabo para cada uno de los
indices de discriminacion que fluctuaron de -.018 a .62factores identificados, tomando en consideracion aquellos

con un promedio de .40, para los 122 reactivos. Diversdgactivos que presentaron cargas factoriales para cada uno
psicémetras recomiendan la seleccién de reactivos q@€ €llos. Los coeficientes Alfa obtenidos fueron los
presenten indices de discriminacion de .30 o mé_S, ya qﬁ@UlenteS: Factor 1, .94; Factor 2, .91; Factor 3, .88; Factor
se entiende que estos discriman apropiadamente en4a-93.

Resultados
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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

O©CoO~NOOUILPAWNPER

437
.383
.647
.648
466
.781
499
.802
.538
717
435
.394
.378
.803

.335
493
.320
.328
.353
.518
432
.554
411
.768
.616
.376

.612
.793
.785
.381
.679
.635
.352
.532

.550
.309
485
409
.501
.689
.634
.651
444
.682
.327
725
.304
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Por ultimo, se realiz6 un andlisis correlacional de los cuatréutonomia en el Desempefio de Tareas 427
factores identificados, utilizando el coeficiente Producto- LOs reactivos gque constituyen esta subescala van dirigidos
Momento Pearson. Los resultados se muestran en la Tablzaanedir la preferencia motivacional del empleado/a de acuerd}

Como se puede apreciar, todos los coeficientes d&marco discrecional que le brinda la organizacion para utiliz
correlacion obtenidos fueron estadisticamente significativo§Us conocimientos, habilidades y destrezas al llevar a cabo
La magnitud de los coeficientes fue de baja a moderada. tareas. Lo anterior incluye la oportunidad de brindarc

Fundamentado en los resultados anteriormente discutidgcomendaciones en el trabajo, participacion activa en las
se construy6 la version final de la Escala de Motivacioffvaluaciones de desempefio, fiexibilidad en los procesos de
Laboral. La misma cuenta con un total de 47 reactivoSUPEIVIsiONn, entre otros aspectos. Las puntuaciones posibles a

subdivididos en cuatro subescalas. El orden de los reactiv?)gtem':'rse en esta subescala fluctian de 12 a 60 puntos. A

- . . or la puntuacién obtenida en esta subescala, mayor
en esta versién final fue asignado aleatoriamente, de man&iaY’ P o ) Y
) . : C?referenma motivacional mostrada hacia este factor. Esta
tal que los mismos no estan organizados de acuerdo al fa op ; . .
al cual se encuentran asociados. Dados los coeficientsu escala contiene un total de 12 reactivos. Dos reactivos que
) gj%mplifican los que contiene esta subescala son los siguientes:

correlacionales moderados y estitlisnente significativos 1f tener la oportunidad para brindar mis recomendaciones en

obtenidos entre las diversas subescalas del mstrumentoe EErabajo; v, 2) participar activamente en mis evaluaciones de

suma de las puntuaciones en cada una de ellas se CO”Si%‘%@empeﬁo.

un indice general de motivacion laboral. Las puntuaciones

posibles a obtenerse fluctian de 47 a 235. A mayor {Rsconocimiento por Parte de Otros

puntuacion, mayor la motivacion laboral experimentada. | os reactivos que constituyen esta subescala van dirigidos
Tomando en consideracion la base conceptual utilizada paganedir la preferencia motivacional del empleado/a de acuerdo
su construccion y el analisis de contenido de los reactives reconocimiento que entiende recibe su labor por parte de su
que constituyen cada factor, a continuacion presentamegpervisor/a y sus comparieros/as de trabajo. Incluye los

las definiciones de cada una de las subescalas. medios en los cuales prefiere recibir ese reconocimiento
(certificados, placas, recibir el mérito por la labor realizada,
Pareo Esfuerzo-Recompensa entre otros) y la importancia relativa de la percepcion que

Los reactivos que constituyen esta subescala van dirigidtgngan los supervisores y otros comparieros sobre su calidad
a medir la preferencia motivacional del empleado/a de séf trabajo (evitar que piensen que soy incompetente, evitar ser
recompensado de manera apropiada de acuerdo a su percefeffializado por el supervisor, entre otros). Las puntuaciones
sobre el esfuerzo que realiza al cumplir con sus labore0sibles a obtenerse en esta subescala flucttian de 8 a 40 puntos.
evidenciadas en un buen desempefio. Esto incluye recibir uidhayor la puntuacion obtenida en esta subescala, mayor

compensacion adecuada, segdn la percepcion del empIeadBVSfere”Cia motivacional mostrada hacia este factor. Esta

de acuerdo al esfuerzo que invierte en el trab(,ij&ubescala contiene un total de ocho reactivos. Ejemplos de

reconocimiento de su esfuerzo y ascenso en la jeraqd?é mlsmos_s;e pt;re_sentan acontl_nuamon: ~1) el dedicarle mucho
organizacional producto de este esfuerzo como factord§MPO & mi trabajo para que mis compatieros(as) reconozcan

motivacionales principales. Las puntuaciones posibles Qe soy buepo(a) enlo que hago; y, 2) estar siempre ocupac_jo(a)
. erymi trabajo para que los otros empleados y mi supervisor
obtenerse en esta subescala fluctiian de 14 a 70 puntos; . p
- . tengan una buenaimagen de mi.
mayor la puntuacion obtenida en la subescala, mayor preferencia

motivacional mostrada hacia este factor. Esta subescqﬁlidad de la Relacién con los/as Compafieros/as de
contiene un total de 14 reactivos. Ejemplt_)s fje los reactivqsra_bajo

que constituyen esta subescala son los siguientes: 1) que Mi | o reactivos que constituyen esta subescala van dirigidos
labor larecompensen como espero; y, 2) que reconozcameir la preferencia motivacional del empleado/a tomando
mi labor con palabras de agradecimiento. en consideracion la calidad defeciones interpersonales

Tabla 2
Coeficientes de Intercorrelacion de los Cuatro Factores Identificados en
el Analisis Factorial

Factor 4 Factor 3 Factor 2
Factor 1 466** 442 .526**
Factor 2 583** .224*
Factor 3 175*

Notas *p=.05 **p=.01
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prevalecientes en su area de trabajo en ese momento y slgkcién en la iniciacién, mantenimiento y regulacion de
consecuencias organizacionales. Esto incluye la manifestacigin comportamiento (Guay et al., 2003). Lo anterior incluye la
de aspectos de confianza, apoyo, cooperacion y actitudesartunidad de brindar recomendaciones en el trabajo,
los/as comparieros/as de trabajo, segln percibidos por efflarticipacion activa en las evaluaciones de desempefio,
empleado/a. Las puntuaciones posibles a obtenerse en @ggibilidad en los procesos de supervision, entre otros
subescala fluctGian de 13 a 65 puntos. A mayor la puntuaci@spectos. El apoyo a la autonomia requiere que el supervisor
obtenida en esta subescala, mayor preferencia motivaciogditienda y reconozca las perspectivas de sus empleados,
mostrada hacia este factor. Esta subescala contiene un totabeifveyendo informacion de relevancia en un estilo informativo,
13 reactivos. A continuacion presentamos ejemplos de l@greciendo oportunidades para su eleccion y promover la
reactivos que constituyen esta subescala: 1) tener buenggiativa (Deci et al., 2001). Todos estos elementos se
relaciones con mis comparieros de trabajo; y, 2) que Mignsideran en los reactivos del instrumento que evaluan esta
comparfieros(as) de trabajo consulten sus opiniones conmigighension.
acerca de las tareas. Los reactivos que constituyen la dimension
_ g reconocimiento por parte de otros van dirigidos, como ya
Discusion hemos mencionado, a medir la preferencia motivacional del
empleado/a de acuerdo al reconocimiento que éste entiende
Los resultados obtenidos en esta investigaciopygine su labor por parte de su supervisor/a y sus compafieros/
evidencian que la Escala de Motivacion Laboral posegs de trabajo. De acuerdo a los argumentos presentados en la
propiedades psicometricas apropiadas para la medicion g8 s de evaluacion cognitiva (Ryan & Deci, 1985, 2000a,
este constructo en el escenario laboral puertorriquefio. Pﬂ500b) estos reconocimientos son parte de los factores
otro lado, vistas desde la conceptuacion de motivaciontexiales que de una manera u otra influyen la percepcion
intrinseca y extrinseca, tres de las dimensiones encon"a%scompetencia y auto-determinacion. Si los eventos externos
(pareo esfuerzo-recompensa, autonomia en el desempefig. ;o cimientos tangibles y no tangibles) aumentan la
de Ia§ tareas y reconommlent.o ppr parte de otros) puec185‘mpetencia percibida, éstos tendran un efecto positivo en la
considerarse de naturaleza intrinseca y una de ellas tivacion intrinseca, siempre y cuando estén acompafadas

naturaleza extrinseca (calidad de la relacion con Ioﬁor el factor de auto-determinacion percibida (Deci et al.,

compafieros/as de trabajo). Sin embargo y de acuerdo a2@01). Estos elementos se recogen en los reactivos de esta

evidencia que hemos presentado, cada una de esta .
. >1a g P I . Eu%—escala y a su vez complementa los datos que se recopilan
dimensiones se encuentran intimamente relacionadas . . .
en las sub-escalas discutidas anteriormente.

respondiendo de esta manera a la perspectiva taxonémica L . L ) . .,
P Persp Por Ultimo, la dimensién denominada calidad de la relacion

de continuidad causal en la cual se fundamentan. ~ o .
. . .con los/as compafieros/as de trabajo mide la necesidad de
De esta manera observamos que la dimensién ) .
: carrespondencia que Ryan y Deci (2000a, 2000b) presentan
denominada pareo esfuerzo-recompensa es una forma

. : L ¢como una de las tres necesidades fundamentales del individuo.
representativa de la necesidad basica de competencia

- : L La necesidad de relacionarnos con otras personas, requiere
donde esta relacion le sirve a los individuos para evaluar

su efectividad al llevar a cabo ciertas actividades. Aquque exista un sentido de respeto mutuo, afecto y confianza

. . . - . .para con los demas. Esto ofrece un marco de seguridad
adquiere mayor importancia el experimentar el domini® abilidad que promueve la safisfaccion de las neges' da deys
de ciertas destrezas a través de un reforzamiento ambient: 1 que promuev ! ' :

cognitivo o afectivo considerado personalmente apropiad € competencia y autonomia (Deci & Ryan, 2000; Guay etal.,

pero mas importante adn, la percepcion de que es@QOB). Por lo tanto, la medicién de este factor nos ofrece la
recompensa satisface el deseo continuo de demostrar (@Rgrunidad de evaluar el efecto que tiene este componente
efectividad en las interacciones con el medio ambient&XiNSeCO por si mismo en la motivacion laboral, ademas de
Investigaciones realizadas en una variedad de perspectiv%tlé influencia en los otros factores anteriormente discutidos.

han demostrado que el bienestar psicolégico de las personas=" 'ésumen, los resultados ,de este estudio muestran una
dependera de un continuo sentido de efectividad Sptlma relacién entre la taxonomia conceptual utilizada para el

competencia (Deci & Ryan 2000; Guay et al., Zooggesarrollo del instrumento de medicidn aqui presentado y la
Sheldon, Ryan, & Reis, 1996). evidencia empirica obtenida, la cual apoya dicha relacion. De

Por otro lado, la dimension del instrumento que evalgdecho, los resultados de las intercorrelaciones entre los
la autonomia en el desempefio de las tareas hace referef@ffores muestran la mutua influencia que tienen los factores
a la necesidad de autonomia, tal como propone la teoria &&re si, apoyando los argumentos tedricos presentados sobre
auto-determinacion de Ryan y Deci (1985, 2000a, 2000553 relacién existente entre las necesidades intrinsecas de
la cual sostiene que los individuos se esfuerzan p@pmpetencia, autonomia y correspondencia y la influencia del
experimentar actividades que les permitan la alternativa @nbiente en la satisfaccion de las mismas.
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Cabe destacar que los coeficientes Alfa obtenidos pacaganizaciones, al igual que para la investigacion futura gtiz9
esta escala a nivel general y para cada una de sus subescaa®alice sobre tan discutido tema. %
fueron altos (de .88 a .94). Si comparamos estos resultados 3
con los obtenidos en las investigaciones en Puerto Rico que Referencias 8
han utilizado el Cuestionario de Motivacion Laboral de Toro o
(1992), los cuales flucttian de .64 a .85 (Vélez & Mam'nezé,\mabile, T. M., Hill, K. G.,Hennessey, B. A., & Tighe, E. M. (1994). Thework ()
. A . - preference inventory: Assessing intrinsic and extrinsic motivational
1995), es evidente la SuPenon_dad psicométrica de la escala orientationsJournal of Personality and Social Psychology, 38®-967.
desarrollada en este estudio en cuanto al aspecto @&nutto, J. E., Fritz, S. M., & Marx, D. (2002). A field examination of
confiabilidad de refiere. Este dato es relevante al momento de two measures of work motivation as predictors of leaders’ influence
decidir qué instrumento utilizar para medir el constructo de  tactics.Journal of Social Psychology, 18}, 601-616. o

. i6n lab | | blacion d lead Cirino Gerena, G. (2000). Pasado, presente y futuro de la psicologia
motivacion laboral en la poblacion de empleados industrial-organizacional en Puerto Ritoteramerican Journal

puertorriqueﬁos. of Psychology, 32), 119-126.
De \ellis, R. F. (1991)Scale development: Theory and applications
California: Sage.

Limitaciones y Recomendaciones _ _
Y . . L, . e Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000) The what and why of goal pursuits:
Como toda investigacion, varias son las limitaciones  yjyman needs and the self-determination of behavior.

de este estudio que podemos mencionar. En primer lugar, Psychological Inquiry, 11227-268.

la muestra utilizada no puede considerarse representatiec: E-k'--v CO”_e”'t_J- Fj]., & Ryri”];AR- 'VI' gzsg)-hs‘?'f'de%"g”;gg)” ina
del universo de empleados en Puerto Rico. La gran mayotia ;"2 S CCiin ™. ryan, R. M. (2001, Extrinsic rewards and
de los participantes provienen de organizaciones del Sector jntrinsic motivation in education: Reconsidered once again.
econdmico de servicios, lo cual no considera las Review of Educational Research, 1127.

manifestaciones motivacionales de empleados de otr&§ci E. L., Ryan, R. M., Gagné, M., Leone, D. R., Usunov, J., &

t p tro lado. | slisis utilizad incl Kornazherva, B. P., (2001). Need satisfaction, motivation, and well-
Sectores. For otro lado, los analisis utiizados no Incluyeron being in the work organizations of a former Eastern Bloc Country:

el uso de modelos fundamentados en la teoria de respuestaa cross-cultural study of self-determinatioPersonality and
al item y modelos de ecuaciones estructurales, lo cual Social Psychology Bulletin, 2830-942.
hubiese permitido identificar posibles variaciones en lo§dwards, J. R., Scully, J. A., & Brtek, M. D. (2000). The nature and

ltad d de | . ilizad outcomes of work: A replication and extension of interdisciplinary
resultados como producto de las tecnicas utilizadas. work-design researcldournal of Applied Psychology, 8860-

Para futuras investigaciones recomendamos que haya 8es.
una mayor representaci()n de empleados de otros sectoréek, W. B. (1982). Conceptual foundations of self-actualization: A

econémicos. Ademas, sugerimos aumentar la muestra de contribution to motivation theoryJournal of Humanistic
Psychology, 2233-52.

manera tal que permita llevar a cabo un estudi@enzaiez Colon, z., Martinez Lugo, M., & Pérez Santiago, J. A. (2002).
confirmatorio sobre las propiedades psicométricas Estudio comparativo de perfil motivacional de una muestra de
obtenidas en esta investigacion. Por otro lado, se debe empleados en una organizacion de manufactura farmaceutica.

explorar la validez diveraente de este instrumento com Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional,62:81.
p 9 euay, F., Senécal, C., Gauthier, L., & Fernet, C., (2003). Predicting career

manera de aportar mas a sus propiedades psicometricas.indecision: A self-determination theory perspectiseurnal of

El uso de modelos fundamentados en la teoria de respuestaCounseling Psychology, 5065-177.

al item y de ecuaciones estructurales seria una manétasiam. S. A., Powell, C., & Turner, J. C. (2000). Social identity, self-
.. . L. . categorization, and work motivation: Rethinking the contribution

adicional de examinar la estabilidad de las propiedades of the group to positive and sustainable organizational outcomes.

psicométricas del instrumento aqui expuestas. Por Ultimo, Applied Psychology: An International Review, 339-339.

sugerimos llevar a cabo estudios a través del tiempo pafanfer, R., & Ackerman, P. L. (2000). Individual differences in work

: : : : motivation: Further explorations of a trait framewoApplied
examinar la consistencia temporal de este instrumento. Psychology: An International Review, 4F0-482.

Esta investigacion constituye una aportacion Unica &jeinbeck, U., & Fuhrmann, H. (2000). Effects of a psychologically
ser el primer instrumento conocido por los autores que based management system on work motivation and productivity.
mida el constructo de motivacion laboral desarrollado Applied Psychology: An International Review, 896-610.

o -, . Kline, P. (2000)The h k of hological testi York:
especificamente para la poblacion puertorriquefa. Otro'r":’F;‘outIEa dogf) & handbook of psychological testiew Yor

elemento novedoso de este instrumento es que eK@ppenberg, D. (2000). Work motivation and performance: A social

conceptuado partiendo de los desarrollos tedricos sobre identity perspectiveApplied Psychology: An International

el auto-concepto y sus aplicaciones en el ambiente laboral. Review, 43357-371. o

C hemos demostrado posee indices de d.scr.m.nac.(J)_r(]eonard,N.H.,Beauvals, L.L., & Scholl, R. W. (1999). Work motivation:
qu o2 p_ inai ! _,' ', .' ' The incorporation of self-concept based procd$sman

consistencia interna y validez de construccion légica Relations, 52969-998.

apropiados. Por su brevedad y su cualidad de ser aufdartinez Lugo, M., & Garcia Passalacqua, A. (1999). Comparacién del

administrable se convierte en una herramienta diagndstica Perl motivacional de un grupo de empleados en Puerto Rico:
Diferencias por género y funcién supervisoRevista

atil para el praCticame de la psicologia en las Interamericana de Psicologia Ocupacional, 18-29.
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