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RESUMEN

La motivaciónde logro hasido consideradaen los últimos añoscomo unavaria-
ble clave parael éxito empresarial.De hechose ha relacionadocon sujetosempren-
dedores,con característicasde mandoy que soncapacesde afrontarproblemasde
modorealistay efectivo.En el presenteestudiose utilizaunaescalade motivaciónde
logro deCassidyy Lynn (1989)quedistinguesietedimensionesdela motivaciónde
logro: excelencia,competitividad,adquisiciónde dinero, liderazgo,ética, búsqueda
de estatusy dominio de tareas.Estaescalaha sido adaptadaa unamuestraespañola,
eliminandoun factor (dominio) y algunosítems,y se haanalizadoel valorqueotor-
gan los individuosa los distintosfactores.Los resultadosmuestranunaalta tenden-
ciaa la búsquedadeestatusen la empresa,a la excelenciay al trabajodurorepresen-
tado por la ética laboral. Así tambiénse obtuvieron diferenciassignificativas en
variablessociodemográficascomo el sexo,la edady el nivel educativo.Porúltimo se
realizóun análisis de segundoordenparacomprendermejor los seis factores,dando
lugar a un factorde motivaciónde logro socioeconómicoy otro de motivaciónpor la
excelencialaboral.

Palabras clave:RecursosHumanos,motivacióndelogro.

ABSTRACT

Achievementmotivation has beenconsideredby researchersas a key variable
becauseits relationshipwith successfulbusiness.Indeed,this variablehasbeenrelated
with leadership,entrepreneurs,andwith thecapacityof coping problemsin arealistic
way. In thepresentstudy, theCassidyandLynn’s scale(1989)is analysedin orderto
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checkthe internconsistenceand thevalidity in a Spanishsample.Theseauthorsdis-
tinguished seven factors: work ethic,acquisitiveness,dominance,excellence(thepur-
suit00, competitiveness, statusaspirationandmastery.FromtheSpanishadaptation,
onefactor(mastery)andseveralitemsweredropped.A final six factor-24itemversion
wasobtained.A sampleof fulí-time employeesansweredthis scalerating high the
aspirationof status,the excellenceand the work ethic conceptualisation.Moreover,
threevariablesobtainedsignificant differencesin tbesefactors: sex, ageand educa-
tion. Lastly, a second-orderfactoranalysiswasrun to analysetheconceptof thesesix
factors.Two secondorderfactorswere obtained:socio-economicachievementmoti-
vation and excellence achievement motivation.

Key words: HumanResources,Achievementmotivation.

INTRODUCCIÓN

La motivación laboral es unade las variablesclaves en la Dirección de
RecursosHumano.A pesarde las múltiples teoríasdesarrolladasparainten-

tarcomprenderel por quéde las conductasy actitudeslaborales,muchosde
los directivosactualessientencomoun espaciodeincomprensióncuandoabor-
dan la motivación laboral. Sin embargo,recientemente,algunosautoreshan
subrayadola importanciade reconceptualizarla noción de incentivación y
sobretodo del significado del dineroen la empresa.A tal fin, el presentetra-
bajo analizael conceptode motivaciónde logro tal y como lo expresanCas-
sidy y Lynn en su conceptomultidimensionaly analizala adecuaciónde la
medidadesarrolladapor estosautoresen unamuestraespañolade individuos
en activo. Otro objetivo fundamentalde estetrabajo es obtenerdatosdes-
criptivos de la importanciaconcedidaa la motivaciónde logro asícomo ana-
lizar susimplicacionescon variablessociodemográficasquepermitencom-
prendermejor tal variable.

La motivaciónde logro ha sido tradicionalmentedefinidacomo la moti-
vación por lograr u obtenerlos estándaresde excelenciaen el trabajo. De
hecho,esenestalíneacomolo planteaMcClelland,Atkinson, Clark y Lowell

en 1953 cuandopublicanel libro TheAchievementMotive. A partir deenton-
cesse ha desarrolladoun grancuerpode investigaciónquecubreunaamplia
variedad de conceptos y significados de lo que los investigadores entienden
por motivaciónde logro. Un elementoimportantede la investigacióninicial
sobre motivación de logro, fue el concepto desarrollado por Atkinson en sus
primeros trabajos sobre el papel del riesgo en la toma de decisiones. Estos
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autoresutilizabanlametodologíacualitativaparael análisisde la motivación
de logro, sin embargo actualmente existen diversas medidas que plantean una
metodología cuantitativa alternativa a los conceptos originales de McClelland
y colaboradores.

Por otrolado, la tendenciainicial a evaluarla motivaciónde logro se vio
complementadaconel planteamientoqueno todoslos sujetosse comportaban
enestesentido cuando iniciaban un negocio o cuando planteaban unos objeti-
vosorganizacionales. Ello dio pie a lo que se conoce como tendencia a la evi-
tación del fracaso o el miedo al fracaso como contrapuesta a la esperanza de
éxito quepodría tambiénmotivar al individuo. Ambos elementos,de algún
modo, se complementan en el enfoque motivador, aunque la perspectiva com-
portamental que conlíeva cada uno es bastante diferente. De hecho, una carac-
terísticaquedefineel perfil del emprendedor,por ejemplo,es su tendenciaa la
búsqueda de la motivación de logro basada en la esperanza de éxito más que en
el miedo al fracaso.

Los trabajos de investigación han seguido una línea por la cual se preten-
día analizar las ventajas de la tendencia a la motivación de logro. De este modo,
algunos autores (Sagie, Elizur y Yamauchi, 1996; Ward, 1997) han destacado
que dicho perfil se caracteriza por ser individuos con alta capacidad de con-
centraciónenel trabajo,competitivos,centransuspensamientosy accionesen
los modos de mejorar el trabajo, se comprometen a ejecutar sus objetivos, tie-
nen alta potencialidad de dirección y son proactivos y por lo tanto considera-
dos como líderes potenciales transformacionales. Se caracterizan por un deseo
del éxito, pocomiedo al fracaso,niveles de aspiraciónrealistasy un control
interno de las situaciones. Algunos estudios han conectado un grado medio de
motivación(o menor en sucaso)con la tendenciaa la evitacióndel fracaso,
mientrasqueun grado superioreravinculadoconel éxito. Así tambiénse ha
vinculado la motivaciónde logro con laperformance,con el establecimiento
de metas(metascercanasy de riesgomoderado),conlapersistenciaen obtener
la solución y con la necesidad de feedback(paraunarevisiónver Heckhausen,
Schmalty Schneider,1985).

Recientementela investigaciónha dividido el ámbitode la motivaciónde
logro en cuatro dominios principales (Elliot y Sheldon, 1997): guias de tareas
especificas para la realización de objetivos, la orientación de la especificidad
de las situaciones que se entiende como los propósitos de la actividad de logro,
las metas personales, y los estándares y la visión personal en el futuro. Del mis-
mo modo, se han destacado tres dominios principales (Sagie, Elizur y Yamau-
chi, 1996): la modalidad comportamental, el tipo personal de confrontación y
la perspectiva temporal. La modalidad comportamental se compone de los aspec-
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tos instrumentales de la conducta, los sentimientos (elementos afectivos) y las
preferencias (elementos cognitivos). El tipo de confrontación puede sería con-
frontaciónpersonalconun reto y la búsquedade soluciones.Y por último, la
perspectivatemporalse clasificaen los elementosanteriores,durantey poste-
riores a la ejecución o realización de las tareas.

De estemodo,actualmentese definela motivacióndelogro comoun con-
ceptomultidimensionalde la competenciacon los estándaresde excelenciao
como el deseo de las personas a establecer y realizar objetivos propios (Clark,
Varadarajany Pride, 1994).Esteelementomultidimensionalquesuperalacon-
cepcióninicial unitariadel motivo de logro ha dadolugaradiversasmedidas
de análisis. Así, Cassidy y Lynn desarrollaron una medida basada en dimen-
siones anteriormente mencionadas en la literatura por otros investigadores. Estos
autores especificaron siete dimensiones o factores de la motivación de logro.

El primer factor es el conceptoweberianode Ética Laboral Protestante
(PWE,ProtestantWorkEthic,Weber, 1904) y ha sido utilizado como concep-
to de motivación basada en el rendimiento por sí mismo. Lleva asociado ideas
o pensamientos como «el deseo de trabajar duro» y es una variable que influ-
yeen las creencias actitudes y conductas laborales (Furnham, 1998; Tang, Luna-
Arocas y Whiteside, 1997). Así también, McClelland (1961) en su libro The
AchievementSociety,sitúala éticaprotestanteweberianacomo contextoeva-
luativo de la sociedad protestante donde se enfatizan los valores de la indepen-
denciay la responsabilidadpersonal.Estetipo de valoresestimulade algún
modo el desarrollodel motivo de logro personal,y éstea su vez conlíevaun
impulsoen la actividademprendedorade unasociedaddada.De hecho,algu-
nos estudios destacan el papel de la motivación de logro como predictor entre
otras variables del éxito y supervivencia empresarial (Wainer y Rubin, 1971;
Kock, 1965, 1974;en Heckhausen, Schmalt y Schneider, 1985)

El segundo es el concepto de búsqueda de la excelencia de McClelland (Exc,
Pursuit ofExcelence,McClelland,Atkinson, Clark y Lowell, 1953) y se reía-
cionaconlamotivaciónqueobtienerefuerzodelaejecucióndelas mejoreshabi-
lidadespersonvales.El tercerfac~tores el dela «aspiraciónd&estátus»(SA,Sta-
tusAspirations),quese relacionaconel deseodeascenderjerárquicamentede
estatusen la empresa con el expreso deseo de ser un directivo y líder. El cuar-
to factores el de competitividad(Com, Competitiveness)y se puede definir
como el disfrute de la competición con otros más que la búsqueda de estánda-
res de excelencia. El quinto factor es el de la «adquisición de dinero y riquezas
materiales» (Acq, Acquisitivenessfor moneyandmaterial wealth). El sextoy
último factores el de «supremacíao dominio» (Mastery) y expresala noción
de superar la dificultades y solventar problemas. La escala inicial se había desa-
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rrollado con una muestra de estudiantes en Inglaterra. Por ello, esta medida fue
corroborada por Ward (1997) en EE.UU. que obtuvo una estructura similar a la
mostrada por los autores originales con una muestra de trabajadores a tiempo
completo.Obtuvounaadecuadaconsistenciainternaaunqueconcluíaque se
deberíaanalizarmáscuidadosamentela validezcriterial de lamedida.

Otramedidautilizadapor diversosautoresha sido la AMQ (Achievement
MotiveQuestionnaire,1985)deElizuryTziner. Estosautoresconstruyeronuna
escala de 18 ítemsqueestaba compuesta por seis factores: la confrontación con
la incertidumbre (en vez de buscar resultados seguros), la confrontación de las
dificultades (más que con las fáciles), el compromiso con las responsabilidades
personales (en vez de responsabilidades compartidas), el cálculo de los riesgos
(en vez denadao muchoriesgo),la solucióndeproblemas(másqueseguirins-
trucciones) y la gratificación de la necesidad de éxito (en vez de asegurarse la
evitacióndel fracaso). Esta medida tiene versiones traducidas al hebreo, inglés,
húngaro,alemány japonés,mostrandounaspropiedadesescalaresadecuadas.

Contodo ello, el presenteestudioplantealos siguienteobjetivosehipóte-
sisde trabajo:

Objetivo 1: Analizar laconsistenciainternadelamedidapropuestaporCas-
sidy y Lynn en muestra española para comprobar las diferencias interculturales
y conseguirunaadaptaciónde tal medidaparaobtenerresultadosdescriptivos.

Objetivo 2: Analizarlarealidadmultidimensionaldela medidade Cassidy
y Lynn parapodercomprendery verificarel conceptoimplícito a la medida.

Hipótesis 1: Los individuospresentandiferentesgradosdecompromisoen
el trabajo, de tal modo que variables como la edad, el nivel educativo, el sexo
o el número de empleados de la empresa pueden condicionar la motivación per-
sonal de logro. Así, se hipotetiza que se obtendrán diferencias significativas en
las variables sociodemográficas debido al importante papel que juegan en la
motivacióndelogro.

METODOLOGíA

Muestra

La muestraestabacompuestapor125 trabajadoresdediferentesconun per-
fil tipo de trabajadoresentrelos 18 y 44 añosy siendola mitad hombresy la
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otra mitad mujeres.El 51,2% eransolterosy el 44% estabancasados.El perfil
laboralde la muestrase componíade un 5% de empresarios,un 32,8 de man-
dos intermediosy directivos,un 10,9%de profesionalesliberales,un 1,7%de
autónomos,un 14,3%defuncionariosyun 11,8%deempleados/obreros.El 78%
residía en Valencia (ciudad y provincia), y un 9,3% en la Comunidad Valenciana.
El 67,8% viven en una población de másde 100.000habitantes,el 11% entre
50 y 100.000habitantesy el 21,2%en localidadesmenoresde 50.000habitan-
tes. El 43,8% trabaja en empresas de menos de 50 empleados, el 11,6% en
empresas de entre 50 y 100 empleados y 43,8% en empresas de más de 100
empleados.

Método

Se confeccionóun cuestionariodondese controlótanto la variablesexo
comolavariablesituaciónlaboralenactivo.El cuestionariose tardabaencom-
pletardesde10 a 25 minutos.En el mismose utilizaron respuestasescaladas
tipo Likert de 1 a 5 (1. Muy en desacuerdo,2. Algo endesacuerdo,3. Neutro,
4. Algo de acuerdo,5. Muy deacuerdo).

Medidas

El cuestionarioestabapor laescalade Motivaciónde Logrode Cassidyy
Lynn (1989)asícomo variables sociodemográficas y organizacionales como el
sexo,edad, nivel de estudios, hábitat, actividad del entrevistado y número de
empleadosen la organizacton.

Análisis

Seutilizó el paqueteestadísticoSPSSversión8.0 paraWindows.Se depu-
raron las escalas mediante análisis factorial y sus correspondientes coeficien-
tesde fiabilidad delosfactores(alphade Cronbach).Losanálisisrealizadosfue-
ron inicialmentedescriptivos(porcentajesy medias).Posteriormentese utilizó
el análisisde correlaciones,lapruebat de Student y el análisis de varianza de
un factor.
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Resultados

Resultadosescalares

La escalaoriginal deCassidyy Lynn (1989) fue analizadamedianteel aná-
lisis factorial exploratorio. Los resultados obtenidos en la tabla 1 muestran cómo
de los siete factores originales tan sólo seispresentaronunasbuenasmedidas
de consistencia interna. De hecho, hubo una depuración de algunos ítems que
en muestra española dieron problemas con el sentido conceptual del factor. Así,
laescalaoriginal de46 items,resultóenunaversiónadaptadade28 items.Todos
los factores tuvieron valores en los coeficientes de consistencia interna supe-
riores a 0.70 (Nunnally, 1978) excepto el factor de excelencia que tuvo un valor
de 0,69. Así, en general la escala adaptada presenta unas buenas propiedades
escalares relacionadas con la consistencia interna.

TABLA 1
Factoresadaptadosde la Escalade Motivación de Logro

(Cassidy y Lynn, 1989)

N.
0

de
ítems

a Media SD 1 2 3 4 5 6

1. competitividad 5 .81 2.6855 .9068 0,603** 0,533*<~ —0,047 ~0,222* 0,306**

2. Adquisición
dedinero

2 .76 2.6720 .92 10 0,497** 0,046 —0,130 0,249**

3. Búsqueda
deestatos

7 .70 3.2944 .9162 —0,060 —0,026 0,416**

4. Etica laboral
(falta de)

4 .75 2.0580 .8614 —0,051 —0,142

5. Excelencia 4 .69 3.9234 .8789 0,028

6. Liderazgo/
autoridad

6 .85 2.9295 .8930

Nota: * p.z.O5; ** peOl.

Resultadosdescriptivos

Si analizamoslos datosenporcentajes,y contamoslos valoresde las res-
puestasde 1 a 2,9 comomuy/algoen desacuerdo,de 3 comovaloresneutrosy
los mayores de 3 como algo/muy de acuerdo, podemos observar tres datos por-
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centualesinteresantes.Porun ladoun 67,7%quediceestaralgo/muyde acuer-
do con labúsquedade estatusen laempresa.Estedatoes realmenteinteresan-
teenlamedidaenquedemuestraunaaltanecesidadde valoraciónpersonalcom-
paradoconel restode empleados/directivos.Tan sóloun 25,8%dice estarmuy
o algo en desacuerdo con esta búsqueda de estatus, es decir, uno de cada cua-
tro. Las vinculaciones de estosresultados con la motivación laboral en la empre-
say concretamentecon laestrategiade recursoshumanossonde grantrascen-
dencia, pues de algún modo complementan el modelo de incentivos tan impuesto
en las organizacionesy empresas.De hecho,un 30,7%obtuvopuntuacionesde
4 o superior (muy de. acuerdo con la búsqueda de estatus).

El segundodatoadestacaresqueun 82,3%indicaunapreferenciaenlabús-
quedadelaexcelenciaenel trabajo,siendoun 62,1%los queindicaronunaalta
valoración (muy de acuerdo). Esto expresa la sensación de satisfacción del tra-
bajo bien hecho y que en muchos de los casos estimula empresarialmente la bús-
quedade trabajosde calidad.En gran medida,el ser humanoy por compara-
ciónel trabajadoro directivo,encuentraunasensaciónplacenteray estimulante
en la conclusiónde tareasbienrealizadas.

Y entercer lugar, un 83,2%manifestóla tendenciaa conductaséticasen la
empresa.Tan sólo un 12,8%indicó estaralgo o muy de acuerdo con conductas
pocoéticasen laempresa.

Complementariamente,un 60,8%indicabala bajaprioridadqueteníaelcon-
siderarel salariocomola únicay másimportantevariableenlas motivaciones
de logro en la empresa. Así también, un 35% expresóuna alta tendencia a la
competitividadenlaorganización,siendoun 53% los quese situabanenlabaja
o nula tendencia a esta variable. Esto de algún modo indica la poca predisposi-
ción a la valoración comparativa de unos empleados con otros en cuantoa la
obtenciónderesultados.Porúltimo, un 47,2%mostróunatendenciaa la direc-
ción y el liderazgoenlaempresa.Quizássorprendela altacantidadde encues-
tadosquemostraronunatendenciaal mandoo un potencialparadirigir y lide-
rarequiposhumanos.

Diferenciassegúnvariablessociodemográficas

Los factoresde la motivaciónde logro fueron analizadossegúnvariables
sociodemográficas como la edad, la educación, el sexo, el tamaño del hábitat o
elnúmerodeempleadosd.e laempresa.Detodaslas variablesmencionadasobtu-
vieron diferenciassignificativasel sexo,la edady el nivel deestudios.De este
modo lahipótesisplanteadaseverificó parcialmentepuesni el tamañodel hábi-
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TABLA 2
Resultadosdescriptivos de las escalas

(Porcentajesagrupadosen tres alternativas de respuesta)
MOT. LOGRO Muy/algo Muy/algo

en desacuerdo Neutro de acuerdo

Competitividad 53,0 12,0 35,0

Adquisiciónde dinero 60,8 6,4 32,8

Estatus 25,8 6,5 67,7

Ética laboral (falta de) 83,2 4,0 12,8

Excelencia 8,9 8,9 82,3

Liderazgo 47,2 5,7 47,2

FIGURA 1
Medias de los factores de la escalade motivación de logro

(Cassidyy Lynn, 1989)

5,00

4,50

4,00

3,50

3,00

2,50

2,00

1,50

Etica Ioho,~t Liderazto/ Motivacidn
Competitividad Posesividad ¡ (en negatws) Excelencia autoridad inírinseca

~Media 2,68 2,67 3,29 2,05 3,92 2,93 3,88

tat del individuo,ni el númerodeempleadosni laactividaddelentrevistadomos-
trarondiferenciassignificativas.
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Con respectoa lavariablesexo,tresde los seisfactoresmostrarondiferen-
ciassignificativas.El primerode elloses la adquisiciónde dinero,es decir, la
deseabilidadportenerdinero,dondelos hombresmuestranunadiferenciasig-
nificativaconrespectoalas mujeres.Del mismomodo,lacompetitividadesla
segundavariabledondelos hombresmuestranunamediasuperiorquelas muje-
res.Y por último la terceravariablesignificativaes el liderazgo,conun valor
medio del grupode hombressuperioral termino medioo valor neutroequiva-
lentealapuntuacióndetres.Así, segúnlos datosdelapruebat deStudent,pode-
mos delimitar un perfil dehombremáscompetitivo,quevaloramásel dinero
y sunecesidady conunatendenciamayora querer liderarequiposo personal
o a creeren supotencialde liderazgo.

TABLA 3
Diferencias de medias entre hombresy mujeres en los factores

de motivación de logro

Hombres
(Media y

desv. típica)

Mujeres
(Media y

desv. típica)
t gí

Sig.
(bila-
teral)

Diferencia
de

med¡as*

Adquisiciónde dinero 2,86 (0,85) 2,44 (0,96) 2.538 119 .012 .4171

Competitividad 2,84 (0,93) 2,46(0,87) 2.205 111 .030 .3740

Liderazgo 3,11 (0,74) 2,75 (1,01) 2.186 103 .031 .3575

Estatus 3,41 (0,84) 3,21 (0,97) 1.188 118 .237 .1961

Excelencia 3,90 (0,88) 4,00 (0,81) —.614 118 .540 —9.5238E-02

Ética laboral(faltade) 2,09 (0,81) 2,07(0,91) .087 119 .931 l.368E-02

* Un valor positivo indicaun valor superiorde los hombresenla media.

La segundavariablesociodemográficaqueobtuvoresultadossignificativos
fue el nivel educativo.Así, los trabajadores/directivosconnivel universitario
muestran una mayor tendencia al liderazgo que los de menor nivel educativo.
Sinembargo,la cuestiónse inviertecuandose analizalos factoresde excelen-
cia y adquisicióndedinero.Detal modo,quelos individuosenactivoconmenor
nivel educativoqueel universitariomuestranun mayorénfasispor la excelen-
cialaboral y susatisfacciónademásde desearmásel dinero.Estopuedeexpli-
carseen la medidaqueel nivel universitariose asociaríaapuestosde mayor
responsabilidady salario, de tal maneraque no muestrantanto esanecesidad
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económica.Así también,la responsabilidadquese asumepuedeconllevaruna
mayorsatisfacciónconlas tareas,tal y comoapareceenlos resultados.

TABLA 4
Diferencias de medias en el nivel educativo en los factores

de motivación de logro
Univer.

sitario

Menor al
univer-
sitario

t gI
Sig.

(bila-
teral>

Diferencia
de

medias*

Excelencia 3,78 (0,89) 4,32 (0,71) —3.117 122 .002 —.5380

Liderazgo 3,04 (0,90) 2,65 (0,82) 2.202 121 .030 .3904

Adquisición dedinero 2,57 (0,91) 2,94(0,91) —2.022 123 .045 —.3697

Estatus 3,23 (0,95) 3,47 (0,79) —1.343 122 .182 —.2493

Competitividad 2,75 (0,90) 2,52 (0,90) 1.239 115 .218 .2283

Ética laboral (falta de) 2,06 (0,85) 2,03 (0,90) .168 123 .867 2.917E-02

* Un valor positivo indicaun valor superiordelos hombresenla media.

La edades la terceravariablequemuestradiferenciassignificativasen la
motivacióndelogro. De tal modoquelos individuos másjóvenespresentanun
perfil debúsquedade estatussuperiora los intervalosdeedadsuperiores(eda-
des superioresa30 años).Sin embargo,losindividuosdeedadhastalos 44 años
muestranun énfasismayorenlaexcelenciaquelos demásedad.Así también,
los individuos de más edad (mayores de 45 años) muestran un perfil más com-
petitivo que los másjóvenes(menoresde 45 años).Estastresvariablesmen-
cionadasobtuvierondiferenciassignificativasen el análisisde varianzareali-
zadoconpruebapost-hocde Scheffé.

Análisisde las correlacionesentrefactores

Tal y comose puedeobservaren la tabla 1, lasconductaséticaslaborales
no serelacionansignificativamenteconel restode factoresdelamotivaciónde
logro.Porotro lado, la competitividadpareceserel factorquemáscorrelacio-
naconel restopueslo hacecontodoslosfactoressalvoeldeéticalaboral.Así,
más pormenorizadamente, se relaciona de modo altamente significativo con la
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TABLA 5
Diferencias de mediassegúnla edad en los factores de motivación

de logro

Edad N Media
Desvia.

ción
típica

gí
Media

cuadra-
tíca

F Sig.
Scheffé

Competitividad Hasta 29
De30a44
Más de 45

44
49
23

2.5045
2.5102
3.4261

.9256

.8776

.5128

1
113

7.780
.704

11.046 .000

Adquisición
de dinero

Estatus

Hasta29
De30a44
Másde 45

49
51
24

2.6735
2.5343
2.9479

.8812

.9734

.8753

1
121

1.397
.845

1.652 .196

Hasta29
De30a44
Más de45

48
51
24

3.6042
3.0196
3.3333

.8361

.9603

.7397

1
120

4.234
.763

5.550
l>2**

.005

Ética laboral

(falta de)

Hasta 29

De 30 a 44
Másde45

49

51
24

2.2092

2.0588
1.7917

.8755

.8479

.8165

1
121

1.407
.728

1.933 .149

Excelencia Hasta29
De30a44
Másde45

48
51
24

4.1042
4.1176
3.1042

.7217

.7252
1.0106

1
120

9.795
.619

15.828 .000
(l,2)>3**

Liderazgo .271 .763Hasta29
De 30 a44
Másde45

49 2.9966
51 2.8758
22 2.9924

.8596
.9904
.6393

2 .212
119 .782

** p<.0l.

adquisiciónde dinero y con la búsquedade estatus.Despuéstienenunarela-
ción significativaimportanteconel liderazgoy se relacionanegativay signifi-
cativamenteconla búsquedadeexcelencia.Es de destacarenestesentido,que
estaúltima variableno ha obtenidocorrelacionessignificativassalvo la men-
cionadaconel factordecompetitividad.Demodoparecidoalacompetitividad,
la búsqueda de estatus correlaciona positivay significativamentefundamental-
menteconla mencionadavariablede la competitividad,con la adquisiciónde
dinero,y conel liderazgo.La adquisiciónde dinero,entendidacomola necesi-
dadde tenermásdineroy de valorarlode modoimportanteen la vida, se reía-
cionósignificativaypositivamentecon lacompetitividady labúsquedadeesta-
tus, y algo menos con el liderazgo.

Del análisisde correlacionesse desprendeunaaltarelaciónentrecuatro
variablesprincipalmente,la competitividad,la adquisicióndedinero, labús-
quedade estatusy el liderazgo.Así, ni la excelenciani las conductaséticas
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parecentenerrelaciónconel restode factores.Paraconfirmardichascon-
clusionesse realizóde nuevoun análisisfactorialde los factoresobtenidos
de laescalade Cassidyy Lynn (1989)obteniéndosedosfactoresprincipales
tal y como se muestraen la tabla6. A estosfactoresde segundoordense les
denominómotivaciónde logro socio-laboraly motivaciónpor laexcelencia
laboral. La diferenciaentreamboses que la primera se centramásen ele-
mentossociales,económicosy competitivosentrelos individuos, mientras
que la segunda tiene más que ver con las propiascreenciasmoralesy labo-
rales sobre la satisfacción de un trabajo bien hecho o el papel mismo del tra-
bajoen la vida.

TABLA 6
Análisis factorial de segundoorden de los factores de la escala

de motivación de logro de Cassidyy Lynn (1989)

Factor 1
Motivación de logro

Factor 2
Excelencialaboral

Competitividad .835

Estatus .803

Adquisición de dinero .789

Liderazgo .583 .446

Ética (falta de) —.668

Excelencia .655

CONCLUSIONES

La motivaciónde logro ha mostradoen los últimos añosde investigación
su especial relevancia para obtener perfiles de trabajadores altamente centra-
dos, con gran competitividad y preocupados por alcanzar sus objetivos. Por
ello, se handesarrolladoescalade modoquese intentecomprendermejor la
naturalezade tal compromisoconel trabajoy las responsabilidades.Así, tal
y comose ha mostradoen los resultados,la escalade Cassidyy Lynn adap-
tada puedeutilizarse paratales fines. Estaescalaes acordecon las últimas
investigacionesdondeseanalizael conceptodemotivacióndelogro desdeuna
perspectivamultidimensional.Sin embargo,los factoresmencionadospor
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dichosautoresdeberíananalizarseconmayorprofundidad,puesapesardeque
muestranun adecuadaconsistenciainterna,no estáclarasuvalidezcriterial.
De hecho,el análisisdelos factoresde segundoorden,demuestracómoexis-
ten dosdimensionesbásicasquerelacionandiferentesconceptose indepen-
dientesentresi. Tal y comoson, la motivaciónporestatusy dinero logradaa
travésde unamayor competitividadmediantela búsquedade un liderazgo
organizacionaly lamotivaciónpor laexcelencialaboral, dondese planteala
relación con el trabajo y las tareas y responsabilidades desde un punto más
individual y moral del sujeto.

Por otro lado, los resultadosdemuestrandiferenciasen la motivación de
logro, pero fundamentalmente en el primer factor de segundo orden, tanto en el
sexo, la edad, y el nivel educativo.

Por todoello, es importantequelas empresasy las organizacionesvalo-

ren el papelquedana los elementosmotivacionalese incentivos(másres-
ponsabilidad,cargosdedirección, liderazgodeequipos,bonos,salariosextra,
etc.) que fundamentalmentecorrespondencon el primer factor de segundo
ordenmencionado,esdecir, con la motivaciónde logro socio-laboral.Y del
mismo modo, quevalorenla importanciade los valoresmoralesde la moti-
vaciónde logro, comoes la búsquedade la excelenciay la consideraciónde
la éticalaboraldondeel trabajoocupaun lugarimportanteenla vida del indi-
viduo.
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