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RESUMEN

El objetivo general del trabajo de investigacion fue establecer la relacién entre
motivacion de logro con el desempefio laboral en el personal de la Clinica Dental
“Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado en el ano 2018. El tipo de investigacion
fue descriptivo — correlacional y disefio observacional. La poblacién en estudio estuvo

constituida por 135 trabajadores, se utilizé a toda la poblacién en el estudio.

Los instrumentos utilizados para la medicién de las variables, Escala psicométrica
sobre desempefio laboral, fue disefiado y validado por su autora Elizabeth G. Gonzales
(2013). Su validez de contenido fue determinada por cinco jueces expertos. La escala
alcanzo6 una confiabilidad de 0,85. La Escala psicométrica sobre motivacién de logro
CMLO5, fue disefiado y validado por sus autores (Marcos y Vargas, 2005). Su validez
de contenido fue determinada por tres jueces expertos. Con dicho método para el
cuestionario CML—-05, se obtuvo como resultado un coeficiente de 0.84, es decir, 84%
de confiabilidad para toda la prueba.

Los resultados fueron: (1) bajo nivel promedio de motivacion de logro; destacando que
43,7% del personal presentaron bajo nivel de motivacion de logro, seguido de un 36,3%
con mediano nivel y 20,0% con alto nivel. (2) Nivel de desempefio laboral 6ptimo
(92,6%); siendo similar en las dimensiones de calidad de servicio, labor de equipo y
logros laborales. (3) Correlacién de grado moderado baja positiva entre la motivacion
de logro y las dimensiones de calidad de servicio y labor de equipo del desempeiio
laboral. (4) Correlacion de grado baja positiva entre la motivaciéon de logro y la
dimensién de logros laborales del desempeiio laboral. La conclusion a la que arribo la
tesis fue que existe una correlacion de grado moderado baja positiva (r=0,368) entre la
motivacion de logro y el desempeiio laboral en el personal de la Clinica Dental “Victor
Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado en el afio 2018; destacando que el

desemperio laboral del 13,54% del personal varia en razén a su motivacion de logro.

Palabras claves: Motivacion de logro, desempefio laboral, odontologia



ABSTRACT

The general objective of the research work was to establish the relationship between
achievement motivation and work performance in the staff of the "Victor Raul Haya de
la Torre" Dental Clinic in Lima Cercado in 2018. The type of research was descriptive -
correlational and observational design. The study population constituted of 135 workers;
the entire population was used in the study.

The instruments used to measure the variables, Psychometric Scale on Work
Performance, were designed and validated by its author Elizabeth G. Gonzales (2013).
Its content validity was determined by five expert judges. The scale reached a reliability
of 0.85. The Psychometric Scale on achievement motivation CMLO5 was designed and
validated by its authors (Marcos and Vargas, 2005). Its content validity was determined
by three expert judges. With this method for the CML-05 questionnaire, a coefficient of
0.84 was obtained, that is, 84% reliability for the entire test.

The results were: (1) low average level of achievement motivation; highlighting that
43.7% of the staff had a low level of achievement motivation, followed by 36.3% with a
medium level and 20.0% with a high level. (2) Optimum level of job performance
(92.6%); being similar in the dimensions of quality of service, teamwork and work
achievements. (3) Correlation of positive low moderate degree between the motivation
of achievement and the dimensions of quality of service and work of team of work
performance. (4) Correlation of positive low grade between the motivation of
achievement and the dimension of labor achievements of work performance. The
conclusion reached by the thesis was that there is a correlation of moderate positive low
degree (r = 0.368) between the motivation of achievement and work performance in the
staff of the Dental Clinic "Victor Raul Haya de la Torre" of the district of Lima Cercado in
the year 2018; highlighting that the work performance of 13.54% of the staff varies

according to their motivation of achievement.

Keywords: Achievement motivation, work performance, dentistry



INTRODUCCION

El desempefio laboral del trabajador es vital para el éxito de una organizacion, y este
en la actualidad es situacional, dado a que varia de un trabajador a otro y también
depende de varios factores condicionantes que influyen de manera significativa;
encontrandose entre ellos el clima organizacional, politicas de promocion, ascensos ,
rotaciones, idoneidad en el puesto, capacitacién y perfeccionamiento, conocimiento de
los indicadores de desempefio de la organizacién, realimentacién de informacion al
trabajador y motivacion entre otros.

La motivacion es el motor interno que impulsa al ser humano a lograr sus metas, y en
el ambito laboral, lo lleva a hacer diferentes actividades y a desempefiarse de mejor
manera. Existen una serie de teorias sobre la motivacion, entre ellas la formulada por el
psicélogo McClelland, quien sostiene la Teoria de las 3 Necesidades: Necesidad de
logro orientado al impulso por tener éxito, necesidad de poder con el fin de lograr que
otros se comporten de una manera diferente y necesidad de afiliacion referido al deseo
de mantener las relaciones con las personas que considera importantes.

La motivacion al logro es la predisposicion para superar los retos y alcanzar las metas,
manteniendo conductas orientadas a la superacion personal y autocrecimiento, lo que
permite al trabajador a establecer sus metas, ejecutarlas con una alta exigencia y
constancia, evitando las tareas faciles. Asumen su responsabilidad por las decisiones
tomadas y tienden a ser proactivos a fin de obtener su logro personal.

Tito y Vargas (2013) en una investigacion realizada sobre el Impacto de la motivacion
en el rendimiento laboral en una empresa de servicios de Lima Metropolitana
demostraron que al incrementarse los niveles de la motivacion se incrementa
correlativamente el rendimiento laboral; por tal motivo, nuestra investigacién pretende
establecer la relacion entre motivacion de logro con el desempefio laboral en el
personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado en el afio
2018.

Para lograr un mejor entendimiento, y respetando las normas establecidas por nuestra
Universidad, el presente trabajo de investigacion ha sido estructurado de la siguiente
manera:

En el Capitulo | se presentan los fundamentos tedricos, tales como el marco histérico,

marco teorico y el marco conceptual de la investigacion.



En el Capitulo Il se formula el planteamiento del problema de investigacion,
describiendo la realidad problematica, citando los antecedentes tedéricos y definiendo el
problema general y los problemas especificos relacionados con las variables.
Asimismo, se presentan los objetivos, las Hipotesis y las variables y su respectiva
operacionalizacion.

En el Capitulo Il se desarrolla la Metodologia, estableciendo el tipo, nivel, método y
disefio del estudio, se precisan la poblacién de estudio; las técnicas de recoleccion de
datos y las técnicas del procesamiento y analisis de la informacion.

En el Capitulo IV se realiza la presentacién y andlisis de resultados, se cita la
informacion recogida mediante tablas y graficos, contrastacion de Hipétesis y la
discusion de los resultados.

Finalmente, en el Capitulo V, se formulan las conclusiones y recomendaciones

pertinentes.



CAPITULO I: FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1. Marco Historico
1.1.1 Antecedentes historicos de la motivacion
Existen diversas teorias que han buscado estudiar el concepto de motivacion. Las hay
como posiciones mas mecanicas que consideran al ser humano como un sujeto pasivo,
influenciado sobre todo por el entorno, asi como aquellas que le brindan un rol mas
activo destacando la cognicion en las respuestas y conductas de los sujetos (Carratala-
Sanchez, 2005).
Seguln Carmona-Alvarez (2003) se pueden distinguir ocho etapas en el desarrollo de la
teoria motivacional:

l. Sus origenes en la filosofia griega;

Il. Comienzos del siglo XIX;

II. Finales del siglo XIX;

V. Comienzos del siglo XX;

V. Los afios 20;

VI. Mediados del siglo XX;

VII.  Segunda mitad el siglo XX

VIIl.  Situacion actual.
Para hablar del origen de lo que es propiamente el concepto de la motivacion debemos
remontarnos a los antiguos griegos: Soécrates (470-399 a. C.), Platon (427-348 a.C.) y
Aristoteles (384-322 a.C.). Estos filésofos atribuian al alma una organizacion jerarquica
tripartita que tenia elementos nutricios, sensitivos y racionales. Soécrates y Platon
consideraban el cuerpo como la fuerza motivacional irracional e impulsiva. mientras
que la parte racional era aquella con los aspectos intelectuales del alma relacionados
con las ideas e incluia la “voluntad”. Bajo estos conceptos, explicaron la primera teoria
de la actividad motivada basada en los deseos del cuerpo, los placeres, sufrimientos de
los sentidos y los esfuerzos de la voluntad. Siglos mas tarde, dicho concepto de alma
se modificé a un alma que contenia dos partes: las pasiones del cuerpo y la razén de la
mente. Este concepto sostenia era el cuerpo el responsable de los impulsos
motivacionales irracionales y la mente de los motivos racionales basados en la voluntad
(Alcaraz y Guma, 2001).



Comienzos del siglo XIX: durante el post renacimiento, Rene Descartes (1596-1650)
sostuvo el dualismo cuerpo — mente al distinguir entre los aspectos pasivos y activos de
la motivacién. Descartes, cuyas ideas predominaron hasta dos siglos después de su
muerte, sostenia que el agente pasivo de la motivacion era el cuerpo y que el agente
activo de la motivacion era la voluntad. De modo que, la voluntad era la que iniciaba,
dirigia y decidia el que hacer y actuar (Alcaraz y Guma, 2001; Zamorano, 2014). Reeve
(2010) afirma que, a partir de este concepto, el estudio de la motivacion perdurd
durante los siguientes 300 afios.

Finales del siglo XIX: es el determinismo biologico de Charles Darwin (1809 — 1882) lo
gue caracteriza la epoca. En ella se opt6 por buscar un principio motivacional que fuera
menos ambiguo y mas mecanicista, como consecuencia, surgio el campo de la
fisiologia y la biologia. Darwin, para explicar el origen de las fuerzas motivacionales,
propuso la idea del instinto, pues estos derivan de la herencia genetica del individuo, el
gue era considerado una sustancia fisica. Ademas sostenia el automatismo en el
comportamiento animal, lo que concluy6é el dualismo hombre — anima, que habia
predominado hasta el momento en el estudio de la motivacion (Alcaraz y Guma, 2001;
Zamorano, 2014).

Comienzos del siglo XX: es en esta etapa donde se da importancia a la idea que la
conducta era una reaccion a los efectos del medio ambiente (el paradigma E-R). Por lo
tanto, se desarrolla la concepcién conductista, dando una nueva relevancia al ambiente
y a las conductas observables (Reeve, 2010).

El conductismo rechaza la conducta instintiva y afirma que la motivacion de la conducta
es resultado de las consecuencias de conductas previas. De tal modo, que el sujeto
buscara las consecuencias placenteras y las negativas las evitara en el futuro. Los
maximos representantes de esta corriente son Watson (1914) y Thorndike (1913)
(Alcaraz y Guma, 2001).

Los afios 20s: en esta etapa la motivacién se aleja del conductismo en pro de una
nueva corriente, llamado la teoria del impulso. Esta teoria se centraba en los cambios
constantes de las necesidades corporales y coOmo estos procesos motivaban la
conducta (Carmona-Alvarez, 2003).

Mediados de siglo XX: Hull presenta una nueva teoria llamada la teoria de la pulsion,
donde la motivacion (pulsion) tenia una base puramente fisioldgica. El postulado
principal de su teoria se centraba en la idea que la pulsién era la que activaba la
conducta (Alcaraz y Guma, 2001).



Segunda mitad del siglo XX: se realizaron avances en el conocimiento de la necesidad
de logro, el miedo al éxito, la emocion, entre otros pues este periodo se centro en las
consecuencias motivacionales de la atribucion causa-efecto.

Actualmente se puede diferenciar tres perspectivas segiin Carmona-Alvarez (2003): la
biolégica, conductual y cognitiva:

Perspectiva biologica: intenta localizar las bases biolégicas que motivaban la conducta,
es por ello que busca las estructuras particulares involucradas en las conductas objeto
de estudio.

Perspectiva conductual: examina la relacion entre la motivacion y otros procesos como
el aprendizaje

Perspectiva cognitiva: plantea que los sujetos pueden tender a la reflexion para llegar a
realizar metas anticipadas previamente (Alcaraz y Guma, 2001).

1.1.2 Antecedentes histéricos del desempefio laboral

El desempefio laboral se define como la medicion del rendimiento y mejora de los
trabajadores de una empresa a través del tiempo, es por ello que es tan importante
desde un enfoque organizacional (Cantero-Garcia y Angulo-Martinez, 2014).

La evaluacion del desempefio es un tema presente en el &rea organizacionales, incluso
desde el momento de la empleabilidad (Popo, 2015) pues es ahi donde se pone en
evidencia la primera evaluacion en términos de costo-beneficio, es decir el rendimiento
del trabajador frente a la productividad.

Por ejemplo, esto se vio aun desde la Edad Media, época no ajena al concepto. Una
compafia cristina, la Compaiiia de Jesus, utilizaba un sistema combinado de informes
y notas de las actividades y del potencial de cada uno de los jesuitas predicadores
(Popo, 2015). Mientras que, a finales del siglo XIX, se cre6 un sistema para los
militares, donde los oficiales eran evaluados segun los informes que sus jefes
enviaban. En estos se describia su desempefio durante cierto lapso de tiempo y segun
ello se valoraba el mérito (Altuve-Quintero, 1999).

Por otro lado, a comienzos del siglo XX se inici6, a través de la escuela de
administracion cientifica, la teoria administrativa la que proponia aprovechar la
capacidad de la tecnologia, posicionandola a la par del trabajo del ser humano.
Ademas, buscaba calcular el rendimiento potencial, el ritmo de operacion, la necesidad
de lubricacion, el consumo de energia y el tipo de ambiente necesario para el

funcionamiento (Popo, 2015).



En 1842, Estados Unidos, se convirtié en el primer pais en hacer uso de la evaluacion
de desempeiio como tal. En ese entonces, el congreso de los Estados Unidos,
promulgo una ley donde la evaluacion de desempefio se hacia de forma obligatoria en
las entidades publicas y privadas. Esta herramienta cobré importancia pues permitia
mejorar las capacidades y el conocimiento de los empleados (Mejia y Togra, 2016). En
adicion, en 1918, General Motors creo un sistema de evaluacion para sus ejecutivos, lo
gue significé una importante innovacion para la época (Uturralde, 2011).
A partir de la segunda guerra mundial, el uso de los sistemas de evaluacion de
desempefio comienza a tener gran aceptacién en las empresas, donde se empieza a
evaluar la productividad, la eficiencia y comienza a aplicarse las evaluaciones de
desemperio populares en cada empresa (Mejia 'y Togra, 2016).
Actualmente, el proceso de evaluacién de desempefio se ha convertido en un proceso
formal sistematico y objetivo, que se aplica para implementar politicas que puedan
ayudar a aumentar el rendimiento de los trabajadores que logran los objetivos.
Ademas, la evaluacion permite categorizar a los trabajadores como aptos o no patos
dependiendo de su rendimiento, lo que se traslada en su permanencia en el puesto
(Cantero-Garcia y Angulo-Martinez, 2014).
1.2. Marco Tedrico

1.2.1 Motivacion de Logro

1.2.1.1. Definicion de Motivacion
A continuacién, se presenta una serie de definiciones de Motivacion:

- La palabra motivacion es resultado de la combinacion de los vocablos latinos
motus (traducido como “movido”) y motio (que significa “movimiento”). Es por ello
por lo que Pérez y Merino (2012) proponen la motivacion como la voluntad que
mueve a esforzarse para poder alcanzar objetivos.

- La motivacién es considerada un proceso interno que mantiene la conducta, es
como una fuerza que impulsa la satisfaccion de una necesidad (Reynaga, 2015).

- La motivacion es un proceso interno y subjetivo que lleva a ejecutar conductas
hacia las metas que el sujeto se propone y desea. Este refleja la interaccion entre
el individuo y el entorno pues, ademds, ayuda a regular su actividad. Es
considerada, asimismo, un punto intermedio entre la personalidad del individuo y
coémo realiza sus actividades. Es por ello por lo que el concepto de eficiencia es
importante ya que dirige al sujeto hacia lo que desea lograr de forma que pueda
ser exitoso (Gonzales, 2008).



- La motivacion es “una fuerza que impulsa al individuo a actuar y perseguir metas
especificas; de modo que es un proceso que puede provocar o modificar un
determinado comportamiento” (Hernandez y Prieto, 2002, p. 128).

- La motivacion es “el conjunto de razones por las que las personas se comportan
de las formas en que lo hacen. El comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y
sostenido” (Santrock, 2002, p. 432).

- La motivacién es un proceso adaptativo que resulta de un estado interno del
sujeto, puede ser influenciada por factores interno o externos. Dependera de
estos la activacion y direccion del sujeto hacia el logro y término de sus metas
gratificantes (Palmero, Martinez y Fernandez, 2002).

- La motivacién es “un constructo tedrico-hipotético que designa un proceso
complejo que causa la conducta. En la motivacion intervienen mdultiples variables
(biologicas y adquiridas) que influyen en la activacion, direccionalidad, intensidad
y coordinacion del comportamiento encaminado a lograr determinadas metas”
(Bisquerra, 2000, p. 165).

1.2.1.2. La motivacion humana

La motivacién es tan diversa como personas pues las necesidades son distintas en
cada individuo. El impulso que permite la accién de cada persona puede ser debido a
un estimulo externo, el que proviene del ambiente, o uno interno, el que es generado
por procesos mentales personales. Si bien el comportamiento varie segun cada
persona, el proceso de motivacion es similar (Ruiz, Gago, Garcia y Lépez, 2013).

Esto se ve reforzado por Campos-Doria y Diaz-Martinez (2003) pues afirman que para
cada accion determinada es necesario la existencia de un motivo, el que es entendido
como el impulso para la accion. Agregan que el impulso puede provenir del ambiente
(estimulo externo) o generado internamente por procesos mentales del individuo. Es
asi que concluyen gue la motivacién se relaciona con el sistema cognitivo del individuo
y todos los actos de este estan guiados por su cognicion (Campos-Doria y Diaz-
Ramirez, 2003).

El ciclo de la motivacion es un proceso que explica como las necesidades condicionan
el comportamiento humano. Esto debido a que las necesidades son constantemente
cambiantes y pueden provocar determinado comportamiento. Influenciado por una
necesidad, el individuo encontrara satisfaccion si el comportamiento es eficaz.
Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve al estado de equilibrio anterior y a su
forma natural de adaptacién al ambiente (Campos-Doria y Diaz-Ramirez, 2003).



1.2.1.3. Perspectivas tedricas sobre la motivacion: La conductista, la humanista y la
cognitiva
Santrock (2002), plantea la existencia de tres perspectivas que abordan la motivacion:
la conductista, la humanista y la cognitiva.
Perspectiva conductual
La presente perspectiva afirma que las recompensas externas y los castigos son
fundamentales en la determinacién de la motivacion de las personas. Es asi
como, para lograr la modificacion de una conducta se puede aplicar diferentes
métodos: el reforzamiento positivo, el cual incrementa las probabilidades de una
respuesta deseada,; el reforzamiento negativo, que busca eliminar los estimulos
aversivos y asi lograr una conducta; la extincidon que se basa en no reforzar una
conducta y asi disminuir su probabilidad de ocurrencia; y el castigo que es la
utilizacién del mismo para eliminar una conducta (Martin y Pear, citados por
Naranjo, 2009).
Valdés (2005) presenta reglas que pueden utilizarse en la aplicacion de las
técnicas de modificacion de conducta:

e Evitar recompensar de la misma manera a los individuos, el refuerzo
debera depender de las cualidades y el desempefio personal. Ademas, es
importante que el individuo tenga claro la tarea

* Indicar a la persona sus errores

e Evitar castigar en presencia de otras personas, pues la represion en
publico humilla. Ademas, ser justo al otorgar una recompensa.

a. Teoriade los dos factores
En 1966 Herzberg concluyd que existen factores que contribuyen a la satisfaccion y
otros que provocan insatisfaccion:

1. Factores higiénicos. — Evitan el descontento; es decir, si ho estan presentes
generan insatisfaccion, pero no son motivadores puesto que no cuentan con las
caracteristicas necesarias para dar a la persona un sentido de crecimiento.
Estan vinculados a la situacién laboral: el salario, las condiciones laborales.
Previene el descontento en el trabajo.

2. Factores motivacionales. — Agrupa a los factores asociados con experiencias

satisfactorias de los empleados: realizacion, responsabilidad, promocion,
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reconocimiento de la tarea, y el trabajo en si mismo. Su genera motivacién en
los empleados. (Giovannone, 2011; Herzberg, 1954).
Perspectiva humanista
Esta perspectiva se enfoca en la capacidad que tiene el sujeto para lograr su
crecimiento, sus caracteristicas positivas y la libertad para elegir su destino. Una
de las teorias propuestas es la teoria de las necesidades (Naranjo, 2009), una de
las més conocidas sobre la motivacion (Garcia citado por Naranjo, 2009).
La jerarquia de las necesidades propuesta por Abraham H. Maslow (citado por
Santrock, 2002) propuso un orden a las necesidades humanas, es decir, cuando
las prioritarias estén cubiertas se puede escalar a las necesidades llamadas de
orden superior. Asi, al momento de satisfacer ciertas necesidades, estas ya no
funcionan como motivadores (Naranjo, 2009). Bisquerra (2000), sefiala que la
insatisfaccion de las necesidades sefialadas en esta jerarquia tiene un impacto
emocional importante. Aquellas prioritarias son conocidas como las necesidades
basicas y las de orden superior como las mas altas, especificadas a continuacion:

* Necesidades fisiologicas: referidas al sujeto como ser biolégico, son
aguellas que funcionan como base para el sustento de la vida, son los
minimos vitales como el alimento, el abrigo y el descanso.

* Necesidades de seguridad: son aquellas que llevan a la persona a
asegurar su sobrevivencia, es decir, la motivan a protegerse de riesgos
fisicos, lograr la estabilidad y organizar el entorno

* Necesidades de amor y pertenencia (sociales): la necesidad que tienen las
personas, como seres sociales, de relacionarse, ser aceptadas, pertenecer
y recibir afecto de los demas.

* Necesidades de estima: referida a la sensacion de bienestar respecto a si
mismo. Los sujetos necesitan contar con una alta valoracién de si mismo,
gue incluya respeto, autoestima positiva e incluya también la estima hacia
los demas.

* Necesidades de autorrealizacion: relacionadas, segun Valdés (2005) con el
propio crecimiento del potencial, asi como la posibilidad que la persona
realice lo que le agrada y lo logre. Esta relacionado con la autoestima,

autonomia, independencia y autocontrol.
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Figura 1. Jerarquia de necesidad propuesta por Maslow, representadas en forma de
piramide (Sum, 2015)

Necesidades de auto-realizacién.
Crecimiento personal.
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Necesidades fisiologicas.

Necesidades bdsicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio.
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b. Teoria: Existencia, Relacién y Crecimiento (E.R.G.)

Clayton Alderfer (citado por Trechera, 2005), desarrollé esta teoria sin afadir
nuevos elementos basandose en la Teoria de la jerarquia de las necesidades de
Maslow. El autor agrupa las necesidades en tres tipos:

* Existencia: Necesidades basicas y materiales que se satisfacen mediante
factores externos y corresponden a las necesidades fisioldgicas y de
seguridad.

* Relacién: es necesario las relaciones interpersonales y de pertenencia para
gue las necesidades sociales y de aceptacion puedan ser satisfechas.

* Crecimiento: relacionado al proyecto vital personal y al desarrollo de la
persona. Se satisface cuando estos se cumplen, incluyendo el
reconocimiento, la autoestima y la autorrealizacion.

Trechera (2005) menciona que Alderfer bas6 su teoria en la de Maslow, pero a
pesar de ello, la cuestiona pues considera que presenta movimientos
ascendentes y descendentes, lo que implica que, si el sujeto se frustra al no poder
satisfacer las necesidades mas altas, retrocedera para poder satisfacer las
necesidades inferiores. Estos movimientos los denomina satisfaccion progresiva y
frustracion regresiva.

c. Teoriade las necesidades de Mc Clelland
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McClelland (citado por Naranjo, 2009) afirmé que la motivacion se debia a la

busqueda de satisfaccion de tres necesidades: la de logro, de poder y de filiacion.

Estas predisponen a un comportamiento que afectaria de manera critica el

desempeiio de las personas en sus trabajos y tareas diarias.

1) La necesidad de logro: grado por el cual un sujeto desea realizar

tareas que sean dificiles y que lo desafien.

Personas con necesidad de ganar argumentos, persuadir a los
demas, hacer que su criterio prevalezca y sientan incomodidad si
no mantienen autoridad

La persona desea tener éxito y necesita recibir retroalimentacion
positiva a menudo.

Necesidad de éxito solo si este es logrado a través de situaciones
con alto riesgo, la percepcion es que si se logré facilmente no es un
logro genuino. En ese sentido, incluso puede intentar evitar
situaciones poco arriesgadas.

Preferencia al trabajo individual o, si es grupal, con comparieros
con tendencia al alto desempefio

McClelland (citado por Naranjo, 2009) considera a quienes
presentan la necesidad de logro como los mas aptos para liderar,
aunque reconoce que podria exigir demasiado a su personal bajo

la creencia que también tienden al alto desempefio.

2) La necesidad de afiliacion: busqueda por mantener buenas

relaciones interpersonales.

Tendencia a preocuparse con frecuencia respecto al tipo de
relacion personal que mantienen con los demas y su calidad.
Deseo por mejorar las dificultades en sus relaciones y le brindan
mucha importancia a los momentos placenteros con otras personas
Blusqueda de agradarle y ser aceptado por los demas. Hay una
constante preocupacion por la interaccion personal.

Tendencia a conformarse con las normas del grupo de trabajo.
Esfuerzo por mantener la confianza y la comprensiéon en sus
relaciones interpersonales

Preferencia por la cooperacion sobre la competencia
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- Mantiene un buen desempefio en situaciones donde amerite tener
interaccion con clientes y el servicio dado a este

- McClelland (citado por Naranjo, 2009) consideraba que presentar
alta necesidad de filiacibn podria disminuir la objetividad y la
capacidad de toma de decision de los gerentes.

3) La necesidad de poder: presente en alto grado en aquellos que
desean mantener puesto de responsables

- Divisién en dos grupos: personas con poder personal y personas
con tendencia al poder institucional. Los primeros desean dirigir e
influencia a otras personas, mientras que los segundos estan
centrados en coordinar a los demas para lograr los objetivos de la
organizacion.

- Disfrute de la competencia y de situaciones que estén orientadas al
estatus.

- Tendencia y deseo por roles relacionados con la direccion. Es
posible que se les dificulte ser flexibles y tengan cierta deficiencia
en habilidades orientadas a las personas.

- Los responsables de equipo que presentan una alta necesidad de
poder institucional tienden a mantener mejor desempefio que
qguienes presentan una alta necesidad de poder personal.

Los tres tipos de necesidades no son excluyentes y pueden tener lugar en cada
individuo pues no son fijas si no son adquiridas con el tiempo e influenciadas por
la vivencia cultural y la experiencia de vida del sujeto. Asimismo, no son estéticas
ya que pueden ser entrenadas para modificar un perfil segun la necesidad.
Finalmente, es importante sefialar que la necesidad de logro y la de poder suelen
encontrarse en mayor medida en las gerencias medias y de plana mayor
(Psicologia global, 2012; Naranjo, 2009)

d. Teoria multifactorial de la Motivacion
En 1989 Cassidy y Lynn son los primeros en desarrollar una escala de motivacion
de logro con todos los factores que se proponian en ese momento. Tomando
como base los trabajos de James (1980), Murray (1938), McCkelland & Atkinson
(1950), Fineman (1977), entre otros, se desarrollaron y propusieron las siguientes

dimensiones:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

a.

Etica de trabajo: Es la motivacion del desempefio en si mismo, es incorporar el
deseo de trabajar duro; influye en las creencias, actitudes y conductas laborales.
Busqueda de excelencia: Es propuesto por McClelland et al. en 1953, se define
como la competencia como estandar de la excelencia, ya que el mejor
desemperio es la recompensa de la capacidad personal; es decir, la motivacién
es la ejecucion de las habilidades personales.
Aspiracion de estatus: Es planteada por Jackson et al. (1976) y Lynn et al.
(1983), y tiene como finalidad escalar en la jerarquia social, por el deseo de
dominio, de ser lider.
Competitividad: Fue propuesto para Jackson et al. (1976) y por Spence &
Helmereich (1983). Mas que buscar la excelencia, ve la competencia con los
compaferos como un disfrute, la finalidad es ser mejor que los demas.
Adquisicion de dinero: Tiene como finalidad la recompensa material, es una de
las primeras necesidades, propuestas por Maslow.
Maestria: Es la competencia con uno mismo, busca mejorar la resoluciéon de
problemas, abordar tareas complejas y triunfar (Luna, 2002; Cassidy & Lynn,
1989).
Perspectivas cognitivas
Centrada en lo que un individuo piensa, es decir, considera que los pensamientos
que una persona tiene sobre determinados hechos futuros son determinantes
para lo que efectivamente sucedera.
El sistema cognitivo trabaja en conjunto con el sistema afectivo, comportamental y
fisiologico, recibiendo y enviando informacién de tal manera que regula el
comportamiento de estos activando o inhibiendo las respuestas en funcién del
significado dado segun la informacion obtenida. Es asi como las ideas, creencias
y opiniones del sujeto sobre si mismo y su capacidad definen el tipo y la duracién
del esfuerzo realizado y del resultado de sus acciones.
Teoria de las expectativas de Vroom
Para Vroom (1964), las personas, para alcanzar una meta, se motivan a realizar
cosas y esforzarse por lograr un alto desempefio que le asegure dicha meta,
solo si creen en el valor y si tienen la expectativa de tener una recompensa que
valga la pena el esfuerzo.
En esta teoria, Vroom (1964), sostiene que la motivacion resulta de la valencia,

las expectativas y la instrumentalidad. La primera se refiere al valor que el
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individuo proporciona a las actividades que realiza, ya sea el deseo o interés. La
segunda se define como las creencias sobre la probabilidad de que un acto tiene
como consecuencia cierto resultado. La ultima consiste en la consideracion de
una persona en si su accion y su resultado son utiles.

Teoria de la equidad de Stacey Adams

Valdés (citado por Naranjo, 2009) indica que esta teoria se centra en el criterio
gue la persona se ha formado segun la recompensa obtenida y en comparacion
con aquellas que reciben los demas que han realizado la misma funcion, tarea o
gue realizan una contribucién similar.

Trechera (2005) agrega que para establecer ese criterio la persona toma en
cuenta dos tipos de elementos:

- Inputs: las contribuciones que la persona aporta a la tarea; a saber,
formacion, capacidad, experiencia, habilidad, nivel de esfuerzo, tareas
realizadas, entre otras.

- Outputs: los resultados, las ventajas o beneficios que la persona obtiene
por la actividad realizada.

b. Modelo de fijacion de metas u objetivos
Locke y Latham desarrollaron esta teoria basada en la Fijacion de metas, donde
se tiene en cuenta las metas como impulso de motivacion y la importancia de las
tareas que se llevan a cabo con alto desempefio. Se considera tres factores:

e Grado de dificultad: se refiere al nivel de dificultad que deben tener las
metas para que sean motivantes. ES necesario que sean realistas, es
decir, posibles de alcanzar para tener dicho efecto estimulante en las
personas.

e Grado de especificidad: se refiere a que mientras mas claras y definidas
sean las metas, un individuo tendra mayor desempefio que otro con
metas poco claras y difusas.

e Grado de participacion del individuo: se refiere a que cuando un individuo
busca establecer sus propias metas, el nivel de compromiso y las
posibilidades de éxito aumentan (Lopez y Alarcon, 2014).

c. Modelo de equidad
Los trabajadores trabajan e interactlan en circunstancias sociales; utilizando el

concepto de la comparacion los empleados buscan satisfacer elementos
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adicionales a sus necesidades y que el sistema de retribucién sea el correcto.

Los elementos que se evaluan son:

1) Inputs: las aportaciones al trabajo: el esfuerzo, los estudios, la antigiedad, el

rendimiento, la dificultad de la tarea, la lealtad y dedicacién, el tiempo y voluntad,

la creatividad, el rendimiento laboral, entre otros.

2) Outputs: los resultados del trabajo: el salario, estatus, reconocimiento.

La equidad sera juzgada en tres escenarios: 1) equidad, que implica la
recompensa justa y equitativa 2) recompensa excesiva, en esta situacion el
empleado buscara reintegrar el esfuerzo y, 3) recompensa insuficiente, los
empleados buscan reducir la sensacion de inequidad, por lo que el colaborador
buscara negociar las recompensas o0 disminuir su productividad. (Méndez,
2018).

. Modelo de caracteristicas laborales

En 1976 Hackman y Oldham determinaron como puede organizarse el trabajo
para generar motivacion intrinseca; sabiendo que resulta atractiva la
responsabilidad por hacer las cosas bien.

La motivacion interna esté definida por tres estados psicoldgicos:

o El sentido de la importancia experimentada, el sujeto percibe su trabajo
como importante.

o Sentido de la responsabilidad experimentada, el individuo cree que es
responsable de los resultados de su trabajo.

o Sentido de los resultados, la persona determina si su trabajo es
satisfactorio o no.

Las caracteristicas laborales manifiestan tres estados psicolégicos precipitados:

o Variedad de destrezas, el trabajo requiere un sujeto con pericias y
aptitudes.

o lIdentidad de la tarea, el trabajo requiere de una persona que esté
comprometida desde el inicio hasta el final de la tarea y perciba las
consecuencias tangibles.

o Importancia de la tarea, la influencia del trabajo en la vida personal.
(Méndez, 2018).
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1.2.1.4. Motivacion de logro
En 1972 Mc Clelland afirmé que la motivacion de logro se refiere al esfuerzo que el
sujeto realiza hacia intentar ser mejor. Esto lo realiza intentando lograr algo Unico en su
género y teniendo una mirada critica respecto a lo ejecutad anteriormente. Su
satisfaccion estaria centrada en realizar las cosas siempre mejores (Galvez, 2007).
Asimismo, el autor Mc Clelland (citado por Silva, Santos, Rodriguez y Hernando 2008),
en su teoria de las Tres Necesidades adquiridas (no innatas), menciona tres tipos de
impulsos que influyen en la motivacion, las cuales son: de logro, asociacién y poder.
Las personas motivadas por el logro buscan situaciones en las que puedan competir y
demostrarse que son exitosas, suelen plantearse grandes retos y evitar las situaciones
gue sean resueltas con demasiada facilidad. Solana R. (1993), sefialan las
caracteristicas de estas personas:
- Actlan para lograr excelencia
- Asume responsabilidades individuales.
- Tiende a rodearse de colaboradores o de quienes les permitan lograr mejor su
trabajo.
- Planifican lo que desea hacer, no confia en el azar.
- Asumen riesgos moderados.
- Usan el tiempo con eficiencia
- Proyectan sus metas en el tiempo, a mediano y largo plazo.
- Mantienen una actitud positiva, objetiva y realista.
- Requieren retroalimentacion para verificar sus resultados.
- Son capaces de diferir la obtencion de una meta valiosa sacrificando metas de
menor valor que pueda obtener de inmediato.
Dado los conceptos mencionados, podemos deducir que los empleados que presentan
motivacidén de logro tienen la necesidad de plantearse constantemente nuevos retos y
metas desafiantes, demostrando sus habilidades y capacidades para la actividad, esta
le permite alcanzar los objetivos en la organizacién. Asimismo, reconocen que la
retroalimentacion es parte de su crecimiento y aprendizaje.
1.2.1.5. Componentes de la Motivacion de logro
La motivaciéon de logro esta conformada por 9 areas (Marcos y Vargas, 2005; Vargas,

2012), que a continuacion se detallan:

* Capacidad de innovacion con iniciativa
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Es la aptitud y pretension de desarrollar nuevas metodologias y enfoques para el
perfeccionamiento de actividades. La iniciativa simboliza la confianza en uno
mismo, la voluntad y capacidad de resolver problemas, de atender las situaciones
gue ponen a uno en situaciones de decision.

Competicién

Es la tendencia a crear modelos de rendimientos sensatos, que permite la
competencia con uno mismo y con los demas para lograr las metas. Por lo
general la competencia se realiza entre varias personas, que es medido bajo un
criterio interno.

Persistencia

Conductas humanas que le permiten emplear del tiempo extra para concluir
documentos, disponer de mayor energia para hacer un buen trabajo, proceder
con mayor esfuerzo frente a una tarea dificil, mantener el nivel de energia a lo
largo del proyecto y abandonar la tarea si no hay resultados esperados.
Involucramiento en tareas dificiles de riesgo moderado

Son las conductas humanas que buscan lograr el cumplimiento de tareas
complejas; se basas en la certeza de poder controlar el desempefio de la accion,
asi como el éxito o fracaso de estos; es la capacidad de alcanzar los objetivos
luego de evaluar los riesgos.

Actuacion con propositos firmes, metas elevadas y distantes

La persona con esta conducta esta orientado a los resultados, fija metas precisas
por encima de la media y mejora el rendimiento en el proceso. Las metas suelen
ser desafiantes pero alcanzables, y suelen ser compatibles con los intereses,
talentos y valores.

Puesta a prueba de habilidades

Este comportamiento refiere al enfrentamiento de desafios, para poner a prueba
las aptitudes del individuo. La persona se enfoca en los medios para alcanzar el
triunfo. Son las conductas humanas que le permiten tener relaciones productivas
con los compafieros de trabajo y poner a prueba sus habilidades para vencer las
dificultades, haciendo uso del ingenio, creatividad, responsabilidad y actitud

positiva para la accion.
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* Excelenciaen laresolucion de unatarea
Emplea la retroalimentacion y la experiencia para evaluar y resolver situaciones
gue requieran atencion, es el progreso en el modo de hacer las cosas,
contribuciéon a mejorar lo que hago y aceptar sugerencias y oportunidades de
mejora; asimismo es el resultado de la ejecucion de una tarea.
* Capacidad de organizacion
Conductas humanas que le faciliten el seguimiento detallado de varios proyectos,
tener planes de contingencia frente a eventualidades, poseer habilidades de
organizacion y lograr el reconocimiento en el area frente a la planificacion del
trabajo en equipo.
* Labusquedadel éxito
Se da en busqueda del conocimiento, por el trabajo, por ser competitivo y
competente. Es la conducta que busca alcanzar el éxito mediante el esfuerzo y el
aprovechamiento de las oportunidades para destacar en el trabajo.
1.2.2. Desempefio laboral
1.2.2.1. Definiciones
Robbins y Coulter (2013) definen al desempefio laboral como un proceso que
determina el grado de éxito de una organizacion (o un individuo o un proceso) en la
consecucion de su quehacer y metas. La medicion del desempeiio laboral permite
obtener un analisis respecto al logro o no de las metas estratégicas a nivel individual.
Bohorquez (2002) afirma que el desempefio laboral se define como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas en un tiempo
determinado dentro de la organizacion.
Stoner y Freeman (1994) sostienen que el desempefio laboral es la forma como los
miembros de la organizacion trabajan de manera eficaz, con el fin de alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas béasicas establecidas previamente.
1.2.2.2. Importancia de la evaluacion del desempefio
Aamodt (2010) considera que utilizar la evaluacion de desempefio permite una mejora
constante y la posibilidad de capacitar a los sujetos en areas que sean necesarias de
reforzar. Agrega que los empleados deberian capacitarse de manera continua y de
forma paralela a la revision de la evaluacion del desempefio, la que deberia realizarse
dos veces al afio. Es importante establecer reuniones con los empleados para que

puedan obtener un feedback de sus fortalezas y debilidades. En este proceso no se
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debe olvidar lo importante de establecer el momento para determinar como corregir
aguello en lo que se esta fallando.
Robbins y Coulter (2013) afirman que toda organizacion deberé evaluar el desempefio
laboral de sus trabajadores, pues de esa manera pueden generar mayor productividad
en un marco de eficiencia y eficacia y asi lograr reducir los costos para la empresa.
Dessler y Varela (2011), sostienen que las empresas actuales deben implementar la
evaluacion del desempefio desde el Departamento de Recursos Humanos. Este,
agregan, debe crear una serie de procesos que favorezcan a la empresa para lograr
gue sea mas efectiva. Es necesario, ademas, medir los procesos con resultados
cuantificables teniendo en cuenta el beneficio de la empresa, la cantidad de inversion vy,
segun si convence o0 no, la puesta en practica teniendo en cuenta una optimizacion de
la productividad y el uso minimo de recursos posibles.
1.2.2.3. Tipos de Evaluacion
Segun Sierra (2012), considera los siguientes tipos de evaluacion:
- Evaluacion "feedback 45 grados": la autoridad es quien se encarga de la
evaluacion
- Evaluacion "feedback 90 grados": el jefe y el evaluado realizan el proceso de

evaluacion

B

EFE
902 1

EVALUADO

Figura 2. Evaluacién de desempefio 90° (Elaboracion propia)
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- Evaluacién "feedback 180 grados": el jefe y los pares se encargan de hacer la

evaluacion

Figura 3.
desempeiio

propia)

f

<

" JEF

HEUALUA.D'D

Evaluacion de
180° (Elaboracién

- Evaluacién "feedback 270 grados": se realiza en equipo (comparieros, personas

colaboradoras vy jefes)

Figura 4. Evaluacion de desempefio 270° (Elaboracion propia)
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- Evaluacion "feedback 360 grados™ los compafieros y las personas
colaboradoras, Jefes y autoevaluacion, los clientes los que se encargan de

hacer la evaluacion.

Figura 5. Evaluacion de desempeiio 360° (Elaboracion propia)

1.2.2.4. Métodos de evaluacion de desempefio

En la evaluacion de desempefio es posible utilizar diferentes métodos para logran una

optima medicion (Dessler y Verela, 2011):

- Ensayos criticos
Descripcién escrita de las fortalezas, debilidades, desempefio previo, potencial del
evaluado y sugerencias para su mejora. Es necesario para ello contar con
habilidades de lecto escritura por parte del evaluado y evaluador. Si bien es un
método que abarca varios aspectos, no presenta calificacion estandariza por lo que
puede ser dificultoso de objetivar.

- Incidentes criticos
Descripcién de las acciones del trabajador segun su eficiencia. Es una lista de
incidentes criticos donde el evaluador deberd mencionar las conductas especificas

del evaluado. Se propone, ademas, ejemplos que permitan ensefiar a los
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empleados aquellos comportamientos tenidos como deseados y, al mismo tiempo,
para identificar aquellos elementos que necesitan una mejor en sus fortalezas.
Escala grafica de calificacion
El evaluador observara un conjunto de factores de desempefio (cantidad de
trabajo, calidad de trabajo, profundidad en conocimiento, cooperacion, asistencia e
iniciativa) y los calificara por medio de escalas graduadas.
Escala de calificacion basada en el comportamiento
Este método combina los métodos de calificacion por incidentes criticos y de
escalas gréficas. El evaluador califica al personal con base en reactivos ubicados
gue se encuentran a lo largo de un continuo proceso; los reactivos son ejemplos de
conductas reales en el trabajo.
Comparacion forzada
Las comparaciones forzadas evallan al empleado de una compafiia segun el
desempefio de otro (clasificacion individual), u otros compaferos (clasificacion
grupal).

1.2.2.5. Evaluacion del desempefio problemas y soluciones

Dessler (2009) menciona que los empleados son conscientes de la importancia de su

evaluacion pues de ello depende su aumento salarial, el progreso profesional e incluso

la tranquilidad mental; sin embargo, no se encuentra exento de dificultades porque

puede haber dudas sobre la equidad de la evaluacién, como sucede en todo proceso

(Citado por Sum, 2015). En ese sentido, a continuacién, se enumerara algunos de las

dificultades de la evaluacion con escala de calificacién, las que son utilizadas en la

mayoria de los casos (Sum, 2015):

Estandares pocos claros: evaluacion poco razonable debido caracteristicas y
grados de meéritos confusos.

Efecto de halo: es la influencia de la percepcion que tiene el evaluador sobre las
cualidades del evaluado. A partir de este error, se basaran todas las calificaciones
del evaluado

Tendencia central: la calificacion segun el promedio, lo cual puede distorsionar las
evaluaciones.

Indulgencia o rigor: supervisores conceden a todos sus subordinados calificaciones

altas o bajas a lo que su rendimiento justifica.
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1.2.2.6. Medidas para evitar problemas en la evaluacion de desempefio

Los problemas ya mencionados no son inevitables y pueden reducirse tomando

algunas precauciones:

Conocer el problema: Es de vital importancia conocer y comprender los problemas
potenciales y sus soluciones, lo que puede ayudar a evitarlo.

Usar la herramienta correcta: Todas las herramientas cuentan con ventajas y
desventajas.

Capacitar a los supervisores: Es necesario capacitar para reducir los errores de
calificacion, como el efecto de halo, la indulgencia y la tendencia central.

1.2.2.7. Beneficios de la evaluacion de desempefio

Una evaluacion de desempefio planteada con rigurosidad, coordinada y entendida de

manera adecuada por los involucrados, brindara beneficios a corto, mediano y largo
plazo (Chiavenato, 2007):

Beneficios para el gerente: permite la obtencién de cifras para la mejora de la
calidad del desempefio de sus subordinados. Ademas, es necesario que este tenga
una buena comunicacién con su organizacion y darles a conocer que la evaluacion
de desempefio es un sistema objetivo realizada con el fin de conocer el avance de
cada uno.

Beneficios para el subordinado: lo ayudara a conocer las reglas de la empresa, la
forma de comportarse y la calidad de desempefio que se espera de él o ella.
Ademas, conocera sus fortalezas y debilidades y las medidas a tomar del jefe para
aumentar el desempefio, asi como las de él mismo para poder corregir. Abre
asimismo la posibilidad de realizar una autoevaluacion y un analisis personal
respecto a su desarrollo y control personal.

Beneficios para la organizacion: evaluacion del potencial humano a mediano y
largo plazo y definir la contribucién de cada empleado. Ademas, ayuda a identificar
a aquellos empleados que necesiten refuerzo en algunas areas y encontrar
aquellos que sean merecedores de promociones 0 se encuentren realizando un
buen crecimiento y desarrollo. Es importante recalcar que aumentando la
productividad se mejora también las relaciones humanas en el trabajo (Sum, 2015)

1.2.2.8. Aplicaciones de la evaluacién del desempefio

La evaluacién de desempefio puede tener diferentes usos y propésitos (Chiavenato,
(2009):
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Proceso para sumar a las personas: La evaluacion del desempefio es una
herramienta que funciona como una base de informacion para el reclutamiento y la
seleccion de personal dado las caracteristicas y cualidades que tengan.
Proceso para colocar a las personas: Este proceso proporciona informacion
relevante para integrar personas e identificarlas con sus puestos, tareas y
competencias.
Procesos para recompensar a las personas: Permite a la organizacién determinar a
quién recompensar con promociones 0 aumentos o decidir qué trabajador sera
separado de la misma.
Procesos para desarrollar a las personas: Muestran los puntos fuertes y débiles de
cada persona, Facilitando la relacion de asesoria entre el colaborador y el
supervisor (Sum, 2015).

1.2.2.9. Factores que influye en el rendimiento laboral

Portuondo, L. (2018), haciendo referencia al trabajo de Chiavenato (2007) explica que

los factores que influyen en el rendimiento laboral son:

Satisfaccion del trabajo: Es la percepcion de bienestar o pesar que se tiene de las
actividades laborales, y que permite a los tomadores de decisiones conocer cOmo
se desarrollaran las actividades futuras.

Autoestima: Para las personas resulta importante que se les permita demostrar sus
capacidades, a fin de satisfacer las necesidades personales de reconocimiento.
Trabajo en equipo: Es relevante considerar que el trabajo mejora cuando existe
comunicacién entre los miembros del equipo.

Capacitacion del personal: Es el proceso de formacion establecido por el area de
recursos humanos para lograr la maxima eficiencia del personal.

1.2.2.10. Dimensiones del desempefio laboral

Diaz y Gonzales (2013), elaboraron y validaron una escala de medicion directa del

desemperio laboral basado en 3 dimensiones. Esta esta centrada en lo que Robbins y

Coulter (2013) investigaron, quienes plantean que el desempefio laboral conlleva al

cumplimiento de los objetivos laborales. Las tres dimensiones son la calidad del

servicio, el trabajo en equipo y los logros laborales.

Calidad de servicio. Porque los objetivos alcanzados apuntan a brindar siempre
una mejor calidad de servicio a los usuarios internos y externos.
Considera la atencion con prontitud y esmero al usuario, resolucion de los

problemas del usuario, relaciones adecuadas con el usuario, busqueda del
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mejoramiento del servicio que brinda, preocupacion por la atencién oportuna,
brindar informacion detallada a los usuarios o familiares de estos cuando se lo
solicitan, tener en cuenta la gravedad del caso para dar una cita con prontitud,
respetar el orden de atencion, comprension del usuario que requiere la atencion y
atencion cortés y amable del usuario.

- Trabajo de equipo: para el logro de dichos objetivos es importante que los

trabajadores realicen las actividades programadas en funcion de un plan operativo
donde cada uno de los trabajadores involucrados en dichos objetivos trabajan
armoniosamente y en equipo para el logro de los mismos.
Considera ser solicito y colaborador cuando sus compafieros de labores,
preocuparse por alcanzar las metas del equipo de trabajo, ser solicito a brindar
informacion cuando sus compaferos se lo solicitan, increpar a sus comparferos de
labores cuando hay problemas en su servicio, trabajar coordinadamente en el
servicio para brindar una mejor atencion, motivacion, entusiasmo, optimismo y
responsabilidad durante las labores, demostrar buenas relaciones interpersonales.

- Logros laborales: Esto implica el hecho de que el trabajador tiene que cumplir

cabalmente con las actividades programadas por la organizacion.
Considera la percepcion del trabajador sobre el cumplimiento del cupo establecido
de atenciones diarias; apoyo del personal durante la atencién cuando hay sobre
carga y correccion de errores presentados para mejorar la atencion, coordinacion
para evitar retrasos en la atencion de los usuarios, tiempo de atencion similar para
todos los usuarios, trato cordial con los usuarios dificiles, atencién inmediata de
pacientes recomendados aun sin cita, trato personalizado hacia el usuario y
percepcion que el personal se esmera para que los usuarios estén satisfechos de
la atencién brindada.

Por otro lado, para Chiang, Méndez & Sanchez (2010) el desempefio es todo resultado

de los trabajos vinculados con los propésitos de la organizacion, puede ser medido a

través de la calidad, eficiencia, efectividad, capacidades, necesidades, entre otros. Los

autores desarrollaron un modelo de dos categorias y 6 dimensiones:
- Descripcion de competencias
o Orientacion al logro
o Preocupacion por la exhibicion de productos
o Experiencia y persuasion

o Orientacioén con el cliente
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- Efectividad personal
o Trabajo en equipo y cooperacion

o Cumplimiento de procedimientos

Otra forma de evaluar el desempefio laboral es la planteada por Toro (2010), quién

proponen que se puede medir a través de:

- Productividad, son las conductas que estan relacionadas con las
responsabilidades del cargo, con la productividad.

- Civilidad, esta relacionada con las actividades externas que agregan
valor, la seguridad, el respeto, la conciencia.

- Cumplimiento de normas, se evalla el comportamiento respecto a

las normas y principios de la organizacion.

Un dltimo modelo es el presentado por Rodriguez, Paz, Lizana & Cornejo (2011),

quienes proponen gue el desempefio mide a través de 3 dimensiones:

- Comportamiento funcionario, es la conducta respecto al
cumplimiento de las normas y obligaciones laborales.

- Condiciones personales, evalua la relacion interpersonal de las
personas en el trabajo.

- Rendimiento y productividad, evallua el logro de las metas y tareas

laborales.

Por lo tanto, es imposible desligar estas tres dimensiones en lo que se refiere al

desempefio laboral.

2.3. Marco Conceptual

Motivacion

Es un proceso interno que impulsa al individuo a alcanzar una meta propuesta.
Logro

Es alcanzar un objetivo propuesto que ha sido planificado previamente por el
individuo u organizacion.

Motivacion de logro

Se utilizara la definicibn de Mc Clelland en 1972 (citado por Gélvez, 2007) quien
sostuvo que la motivacion de logro es un esfuerzo hacia la mejora, un intento por
realizar algo Unico en su género y estando en constante revision de lo ejecutado
previamente. Agrega, ademas, que deriva de la satisfaccion que da al individuo la

realizacion de metas cada vez mejores.
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- Desempeiio laboral

Robbins y Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar qué tan

exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus

actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del

desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas

estratégicas a nivel individual.

CAPITULO II: EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS y VARIABLES
2.1. Planteamiento del Problema
2.1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

La globalizacion del mundo exige la realizacion de los derechos de las personas, de
entre los derechos fundamentales sobresale el acceso a la salud, que es un objetivo
prioritario para todas las sociedades. La salud bucal es parte integral de la salud y del
bienestar general, por lo que es indispensable contar con profesionales especializados
en esta area, que cuenten con educacion de calidad que garantice la satisfaccion de
las demandas y necesidades de las personas.
El proceso educativo y la estructura de la oferta educativa estan influenciados por la
cultura, la situacion social y socio econdémica. Actualmente en Lima Metropolitana
existe un sin niumero de clinicas, consultorios y centros dentales; las que llegan a
contar con equipos altamente tecnificados para ofrecer un mejor servicio. Sin embargo,
las condiciones laborales de estos centros no son Optimas; y, por tanto, el servicio
ofrecido no llega a ser de calidad.
En el Perq, oficialmente existen 8,000 establecimientos de salud. De los 45,000
cirujanos dentistas registrados 25,000 se concentran en Lima. Es importante resaltar
gue existen que apenas hay un odontélogo en 2,600 de los establecimientos
mencionados. Sumado a ello, debe mencionarse que existen 6,000 falsos odontélogos
gue operan ilegalmente a lo largo del todo el Peru (Gestion, 2018).
Segun informes de ElI Comercio (2015), el 87% de los pacientes estuvo satisfecho con
la atencién en las clinicas, el 68% esta satisfecho con EsSalud y 66% en el Minsa. Sin
embargo, el 77.7% de las quejas del servicio de salud esté referida a la atencién de los
hospitales del Minsa y EsSalud; ademas, el 35.9% de las consultas esta relacionada
con el acceso a los servicios de salud (Gestion, 2017).
Los centros funcionan sin inconvenientes a pesar de existir problemas de formalizacion,
0, sucede también que los establecimientos son cerrados temporalmente por falta de

garantias y seguridad, pero luego vuelven a atender sin inconvenientes (Pera 21,
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2019). Los profesionales trabajan informalmente, ya que no se encuentran registrados
en planilla, por lo que no cuentan con beneficios laborales, CTS, y pierden el derecho a
una pension por la falta de control de los afios de trabajo. Esto, genera malestar en los
trabajadores por la incertidumbre del futuro, pero la necesidad de trabajo genera que
esta situacién permanezca en el tiempo.
La Clinica Dental Victor Raul Haya de la Torre cuenta con 57 afios de funcionamiento,
se encuentra ubicada en el distrito de Brefia y cuenta con 140 trabajadores entre
odontélogos asistentes dentales, técnicos dentales y administrativos; los que estan
distribuidos en 4 turnos y que no se encuentran en planilla, por lo que no cuentan
proteccion legal alguna, ni con los beneficios laborales, ni CTS, ni aporte a AFP. Por
otro lado, a pesar de los 57 afios de funcionamiento la clinica ain no cuenta con
indumentaria para los odontdlogos que los distingan de otros lugares; asimismo,
tampoco poseen fotochecks, por lo que no existe sentido de pertenencia o motivacion
para el desarrollo de las labores. Ademas, existen problemas de comunicacion entre
las diversas areas de la clinica, existe un bajo nivel colaborativo, no existen
evaluaciones de desempefo, por lo que no existen motivos para la mejora del
desempeiio laboral.
Por esos y mas motivos es comun que se acumulen las historias en la recepcion, y por
tanto se retrase la atencion a los pacientes; otro motivo de la demora en la atencion es
el prolongado tiempo que pueden alcanzar las citas, por la falta de pericia de los
operadores, por las complicaciones del tratamiento. Ello afecta al paciente y a la clinica
porque se llega a abandonar el plan de tratamiento requerido.
La clinica cuenta con instalaciones adecuadas, pero no con unidades o0 equipos
dentales modernos; tampoco se cuenta con presencia web, ni publicidad exterior. La
Unica fuente de marketing que maneja la clinica es el boca a boca que tienen los
pacientes por la atencién que recibe.

2.1.2. Antecedentes Tedricos

2.1.2.1. Antecedentes internacionales
Castro (2016), ejecutd la investigacion “Evaluacién de la motivacion de logro en
emprendedores de una incubadora de negocios social en Nuevo Ledn” con el objetivo
de evaluar la Motivacion de Logro en los emprendedores de una Incubadora de
Negocios social. Investigacién cuantitativa, transversal, no experimental y de alcance
explicativo. Aplico el Cuestionario de Motivacion de Logro CML-05 de Marcos y Vargas.
Participaron en el estudio 56 emprendedores. Se obtuvo que la mayoria cuenta con
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una Alta motivacién de logro con Capacidad de innovacién con iniciativa como el
indicador mas alto y Capacidad de organizacion como el indicador mas bajo. Se
encontraron diferencias significativas en base a sexo donde las mujeres estdn mas
motivadas que los hombres, tipo de negocio donde los emprendedores de producto
estdn mas motivados que los emprendedores de servicio y escolaridad en donde a
mayor nivel de estudios menor Motivacion de Logro.

Sum (2015) realizé la investigacion “Motivacion y desemperio laboral” con el objetivo de
determinar el nivel de motivacién, grado de desempefio laboral y establecer la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Investigacion de tipo
descriptivo realizado en 34 trabajadores administrativos; a quienes se aplic6 una
prueba psicométrica para medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para
establecer el grado del desempeiio laboral que tienen los colaboradores. Conclusiones:
(1) La motivacién influye en el desempefio laboral de los colaboradores. (2) Presentan
altos niveles de motivacion. (3) Desempefio laboral favorable.

Osorio (2014) realizé la tesis “La motivacion de logro en estudiantes de los cursos de
Proyectos Arquitecténicos de la Licenciatura en Arquitectura de la Universidad Rafael
Landivir’ teniendo como objetivo determinar el nivel de motivacion de logro en
estudiantes. Se consideré como muestra a 136 estudiantes. Se utilizé la Escala ML1 y
ML2 de Motivacion de Logro del Dr. Pedro Morales (2006). Concluyé que no existe
diferencia estadisticamente significativa en ninguno de los cursos, siendo considerada
la motivacion de logro aceptable.

Morales (2012) realizé la investigacion “Estudio del nivel de empatia y motivacion de
logro de los alumnos de la carrera de odontologia de la Universidad de Concepcion”
con el objetivo de medir el grado de empatia y motivacion de logro de los estudiantes
de la carrera de Odontologia de la Universidad de Concepcién - Chile y determinar el
grado de asociacion entre estas variables. Utilizo un disefio no experimental descriptivo
a través de un estudio de tipo correlacional-transeccional. Particip6 la totalidad de
alumnos de cuarto, quinto y sexto afio de la carrera de Odontologia (N = 243). La
variable empatia se evalu6 con la escala Jefferson en su version «S» para la lengua
castellana. La motivacion de logro se evalu6 con una escala atribucional de motivacion
de logro de Manassero y Vasquez inspirada en el modelo motivacional de Weiner.
Resultados: Se comprob6 un alto nivel de empatia de los alumnos, no encontrandose

diferencias significativas por sexo. El promedio de motivacién de logro fue de 4,69
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(nivel alto); el promedio mas bajo correspondio a la dimensién «influencia de los pares»
y el mas alto a «tarea/ capacidad», sin diferencias significativas por sexo. Los puntajes
de empatia y motivacion de logro fueron significativamente mayores en los alumnos de
4to y 6to afio en comparacion con los de 5to afio. Conclusiones: Se comprob6 una
relaciéon directa entre empatia y motivacion de logro.
2.1.2.2. Antecedentes nacionales

Quispe (2018), ejecutd la investigacion “Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores del Departamento de Farmacia del Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016”
con el objetivo de determinar la relacion entre motivacion y desempefio laboral en los
trabajadores. Investigacion de tipo basico y descriptivo, disefio no experimental,
transversal y correlacional. Aplicé el método hipotético deductivo en una muestra de 63
personas (poblacion total); mediante la técnica de encuesta se aplicd dos instrumentos
(motivacién con 25 items y desempefio laboral con 27 items). Resultados: (1) Con
respeto a la motivacion, 19.05% presentan nivel bajo, 44.44% nivel medio y 36.51%
nivel alto. (2) Con respecto al desempefio laboral, 11.11% presentan nivel bajo, 33.33%
nivel medio y 55.56% nivel alto. Concluye: Existe una relacion positiva y moderada
entre la motivacion y el desempefio laboral.

Huaraca (2017), realiz6 el estudio “Nivel de desempefio laboral en conductores de una
empresa de transporte - Lima Metropolitana”, con el objetivo de determinar el nivel de
desempeiio laboral en conductores de una empresa de transporte - Lima Metropolitana;
consideré una investigacion de tipo descriptivo, método cuantitativo y disefio no
experimental, tipo: descriptivo y método cuantitativo, donde la poblacién y muestra
estuvo conformada por 400 y 200 conductores respectivamente. Mediante la técnica de
encuesta se aplicé como un cuestionario de 30 preguntas tipo Likert. Entre los
resultados tenemos: En Calidad de Servicio predomina la alternativa A veces con un
51%; en Labor de Equipo, predomina las alternativas Regularmente 32% y Siempre
33% vy; finalmente, en Logros Laborales destaca la alternativa Rara vez con 29.50%.
Concluya: El nivel de desempeiio laboral en conductores de una empresa de transporte
- Lima Metropolitana es de nivel intermedio.

Cueva y Diaz (2017) ejecutaron la tesis “Satisfaccion laboral y su relacion con el
desempeino laboral de los colaboradores de Mibanco, 2017 con el objetivo de
establecer las relaciones entre los niveles de satisfaccion y desempefio laborales de los
colaboradores de Mibanco, 2017. Consideraron como investigacion de tipo

correlacional, de disefio no experimental de caracter transaccional o transversal.
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Muestra poblacional de 120 trabajadores, a quienes se aplicd dos cuestionarios de
satisfaccion y desempefio laborales. Encontraron los siguientes resultados: En relacion
con la satisfaccion laboral determinaron que 26,7% presentaron un nivel bajo, 39,20%
nivel promedio y 34,20% nivel alto; mientras que en el desempefio laboral,
determinaron que 31,7% presentaron un nivel bajo, 32,5% nivel promedio y 35,8% nivel
alto; asimismo determinaron una relacion significativa (r = .733; p < .05) de satisfaccion
laboral y desempefio laboral. Concluyeron que mientras mas alta sea la satisfaccion
laboral en los colaboradores mayor serd su desempefio laboral.

Inca (2017), realizé la tesis “Motivacién y desempeno laboral en el 2BO del hospital
Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2016”, teniendo como objetivo la de establecer la
relacion entre la motivacion laboral con el desempefio laboral en el 2BO del hospital
Guillermo Almenara. Investigacion de enfoque cuantitativo y de tipo correlacional,
disefio no experimental de tipo transversal. Muestra conformada por toda la poblacién
de médicos, enfermeros y técnicos de enfermeria (73 trabajadores), a quienes se aplico
como instrumentos la escala de motivacion laboral (Steers R. y Braunstein D.), que
evalla en sus tres dimensiones: por necesidad de logro, de afiliacion y de poder; y la
ficha de evaluacion del desempefio laboral (RRHH de MINSA). Concluyé: Existe una
correlacion positiva, débil y significativa (p < 0.05) entre la escala de motivacion y
desemperio laboral. El grado de motivacion laboral encontrado fue mediano y el nivel
de desempefio laboral fue excelente. Existe relacion positiva y moderada para
necesidades de logro y afiliacion; no con la dimension de necesidad de poder)
Fernandez (2017) realiz6 la investigacion “Estilos de aprendizaje y la motivacién de
logro en estudiantes de la Clinica Estomatoldgica de la Universidad Privada Antenor
Orrego” con el objetivo. Investigacion de tipo descriptivo correlacional que tuvo como
objetivo relacionar los estilos de aprendizaje y la motivacién de logro en la poblacién
total de alumnos de la clinica estomatolégica. Para la recoleccién de informacion del
estudio se tuvo en cuenta dos inventarios: test de estilos de aprendizaje de David Kold
e inventario de motivacion de logro de Luis Vicufia Peri. Entre los resultados
encontrados presentan: Los porcentajes obtenidos que el 28.3% presentan un Estilo
Acomodador; con este mismo porcentaje presentan un estilo de aprendizaje Asimilador,
mientras que el 23.9% de los estudiantes tienen un estilo convergente y el 19.5% un
estilo Divergente. La mayoria de estudiantes tienen un nivel de motivacion al logro en el
nivel Muy Alto, ninguno en el nivel Bajo y ninguno en el nivel Muy Bajo. En los

resultados obtenidos de los estudiantes referentes al sexo (femenino y masculino) de
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los estilos de aprendizaje y el nivel de motivacion de logro demostré que no son
influenciados entre si. Concluye: No existe ninguna relacion entre los estilos de
aprendizaje y la motivacion de logro. M&s si se puede encontrar cierta tendencia frente
a otras estrategias.

Linares (2017), realizé la investigacion “Motivacion laboral y desempeno laboral en el
centro de salud La Huayrona 2017”, con el objetivo de determinar la relaciéon que existe
entre la motivacién laboral y el desempefio laboral del mencionado centro de salud,
considerando una investigacion de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo — correlacional
y disefio no experimental y de corte transversal. La muestra fue constituida por todos
los trabajadores (48) del Centro de Salud la Huayrona. Aplico dos instrumentos
(motivacion laboral y desempefio laboral) previamente validado por juicio de expertos
(03). Encontro los siguientes resultados: (1) En relacién a la motivacién laboral, 64,58%
sefalan nivel Bueno, 27,08% sefialan nivel Regular y 8,33% sefialan nivel Malo. (2) En
relacion al desempefio laboral, 68,75% sefialan nivel Bueno, 18,75% sefialan nivel
Regular y 12,50% sefialan nivel Malo. Concluye: Existe una alta relacion positiva,
significativa y directamente proporcional entre las variables motivacion laboral vy
desempeiio laboral.

Monteza (2017) realizd la investigacion “Clima organizacional y su relacién con el
desempeno laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016”, con el
objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores. Desarroll6 una investigacidbn no experimental, con un
disefio de estudio descriptivo correlacional, siendo el instrumento aplicado para ambas
variables una encuesta a 63 trabajadores. Resultados: El clima organizacional presenta
un nivel regular con un 65% mientras el desempefio laboral también se encuentra en
un nivel regular con un 57%. Concluy6: Existe una relacion positiva muy fuerte y
significativa entre las variables.

Oliva (2017) realizé la investigacion “Motivacion y desempefo laboral de los
trabajadores del hospital Victor Larco Herrera, Lima-Peru 2015” con el objetivo de
determinar si existe relacion positiva y significativa entre las variables motivaciéon y el
desempefio laboral de los trabajadores. Considerd una investigacién de tipo bésico,
disefio no experimental, transversal y correlacional, enfoque predominantemente
cuantitativo. Investigacion realizada en una poblacion y muestra de 825 y 130
trabajadores respectivamente, cuya muestra fue aleatoria estratificada (trabajadores
asistenciales, administrativos y profesionales). Concluyé: (1) La motivacion y el
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desemperio laboral de los trabajadores del HVLH se encuentran relacionados positiva y
significativamente. (2) Presente una motivaciéon de nivel bueno, con nivel alto en la
motivacion intrinseca y nivel medio en la dimensién de la motivacion extrinseca y bajo
en la motivacién trascendental. (3) ElI desempefio laboral estan en el nivel poco
eficiente.

Gonzales (2016) realiz6 la tesis “Relacion del Liderazgo y desempefio laboral de los
colaboradores de la clinica Jesus del Norte del distrito de Independencia - 2014”.
Investigacion de tipo descriptiva comparativa correlacional que tuvo como objetivos
generales: establecer la relacién y comparacion del liderazgo y desempefio laboral
segun sexo, condicion laboral y area laboral. Consider6 como muestra a 122
trabajadores y 150 pacientes. En relacion a la variable desempefio laboral, el 4.9% esta
en el nivel de deficiente desempefio laboral; que el 18.1% est4 en el nivel inferior al
promedio en desemperio laboral; que el 54.1% esta en el nivel de superior al promedio
de desempefio laboral y solo el 22.9% esta en el nivel 6ptimo de desempefio laboral.
Concluyd: (1) La dimension Generativo punitivo de la variable liderazgo se relaciona
negativa y significativa con la dimension calidad de servicio de la variable desempefio
laboral. (2) Las dimensiones generativo nutritivo, racional y emotivo libre de la variable
liderazgo se relacionan positivamente con la dimensién con la dimensién labor de
equipo de la variable desempefio laboral. (3) Las dimensiones emotivo décil y emotivo
indécil de la variable liderazgo se relaciona negativamente con la dimension logros
laborales de la variable desempefio laboral.

Hernandez (2016), realizd la tesis “La cultura organizacional y su relacion con el
desempefio laboral en el Area de Cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo” con el
objetivo de determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral, teniendo en consideracion en el aspecto metodoldgico lo siguiente:
Investigacion de tipo descriptivo correlacional. Mediante la técnica de encuesta aplico
un cuestionario tipo escala de Likert (22 items) a una muestra de 70 personas.
Resultados: Predomina una cultura de mercado dado y un desempefio laboral presenta
un nivel alto. Concluye: La cultura organizacional y el desempefio laboral estan
estrechamente relacionadas.

Bisetti (2015), realiz6 la investigacion “Motivacion y desempenfio laboral en el personal
subalterno de una institucion armada del Peru, 2015” con el objetivo de establecer la
relacion que existe entre la motivacion y el desempeiio laboral del personal subalterno

de una Institucion Armada del Peru del Lima, considerando una investigacion de
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enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y disefio transversal. La poblacién
y muestra estuvo conformada por 250 y 151 efectivos respectivamente. Los
instrumentos utilizados fueron la Escala de Motivacion Laboral y el Cuestionario de
Desempefio Laboral. Conclusiones: (1) Existe una relacién baja entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral (r=0,025 y p=0.761). (2) El grado de motivacion laboral
corresponde mayormente al Nivel alto con 53.6%, muy alto 25.2 %, medio 15.9 % y
bajo 5.3%. (3) El nivel de desempefio laboral corresponde mayormente al Nivel
promedio con 50.3 %, alto en 48.3 % y 1.3 % bajo. (4) Existe correlacion baja entre la
dimensién de logro y la variable desempefio laboral. (5) Existe correlacion inversa muy
baja entre la dimension de poder y la variable desempefio laboral. (6) Existe correlacion
inversa muy baja entre la dimension de afiliacion y la variable desemperio laboral.
Vargas (2012) realizé la tesis “La motivacion de logro en emprendedores de negocios
culturales de la ciudad de Huamanga-Ayacucho” con el objetivo de determinar el nivel
de motivacién de logro, siendo la investigacion de tipo diagnostico realizado en 42
emprendedores culturales ayacuchanos, entre 18 y 64 afios, que participaron en un
programa de capacitacion para recibir orientacién y asesoria técnica en la elaboracion
de sus planes de negocio. Concluy6 que 40% de los emprendedores presentan un nivel
alto de motivacion de logro, 36% nivel medio y 24% nivel bajo; asimismo, cuenta con
las siguientes caracteristicas: (1) Conviccibn de asumir tareas complejas que
demanden mayor capacidad de innovacion, iniciativa y dedicacion. (2) Apertura
constante para recibir retroalimentacion y sugerencias de mejora. (3) Capacidad de
asumir retos y resolver problemas con mayor prioridad en el aprendizaje. (4)
Disposicion a poner a prueba sus habilidades con criterios de excelencia tanto en
actividades grupales como individuales. (5) Alto nivel de organizacion y capacidad de
trazarse metas elevadas con visién de éxito. (6) Idea de negocio cultural claramente
definida (imagen emprendedora futura).
2.1.3. Definicion del Problema

Problema Principal
¢ Como se relacionan la motivacion de logro y el desempenio laboral en el personal de
la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado en el afio 20187
Problemas Especificos

1. ¢Cudl es el grado relacion existente entre la motivacion de logro y la calidad de

servicio como dimension del desempefio laboral del personal de la Clinica

Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado?
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¢,Cual es el grado relacion existente entre la motivacién de logro y la labor en
equipo como dimension del desempefio laboral del personal de la Clinica
Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado?
¢,Cual es el grado relacion existente entre la motivaciéon de logro y los logros
personales como dimensién del desempefio laboral del personal de la Clinica
Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado?

2.2. Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.2.1. Finalidad

La finalidad de la investigacion radica en elevar el logro de las metas estratégicas

contenidas en el plan estratégico de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”,

manejando adecuadamente la variable motivacion de logro para fortalecer las diversas

dimensiones del desempefio laboral de su personal.

2.2.2. Objetivo General y Especificos

Objetivo General

Establecer la relacion entre motivacion de logro y el desempefio laboral en el personal

de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado en el afio 2018.

Objetivos Especificos

1. Determinar la relacion existente entre la motivacion de logro y la calidad de

servicio como dimension del desempefio laboral que presenta el personal de la
Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.

Determinar la relacion existente entre la motivacion de logro y la labor en
equipo como dimensién del desempefio laboral que presenta el personal de la
Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.

Determinar la relacion existente entre la motivacién de logro y los logros
personales como dimension del desempefio laboral que presenta el personal
de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.

2.2.3. Delimitacion del estudio

El estudio esta delimitado de la siguiente manera:

Espacial: Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del Distrito de Lima
Cercado Lima, Pera.

Temporal: Enero 2018 - Agosto 2018

Social: El personal de la clinica dental

Conceptual: motivacion de logro, desempefio laboral, etc.
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2.2.4 Justificacion e importancia del estudio
2.2.4.1. Justificacion

- Teodrica: ElI conocimiento del nivel de motivaciéon de logro y el nivel del
desempenio laboral, asi como la relacion existente entre ellas, en el personal de
la Clinica Odontolégica “Victor Raul Haya de la Torre”, permitira conocer la
realidad existente.

- Préctica: Los resultados de la investigacibn servirdn como herramienta
gerencial para los responsables de la direccion de la Clinica Dental a tomar las
medidas pertinentes, en especial, para fortalecer planes estratégicos
institucionales.

- Social: La inexistencia de trabajos de investigacion respecto al tema, por lo que
las acciones que se realicen permitiran a brindar un servicio con calidad y
calidez humana.

- Metodologica: La carencia de instrumentos de obtencion de datos validos y
confiables, que al obtenerlos no generen sesgos en la informacién obtenida.

2.3.4.2 Importancia

- Promover la investigacidon sobre motivacion de logro y desempefio laboral

- Dotar a las direcciones de recursos humanos de las organizaciones de
instrumentos de obtencion de datos debidamente validados.

- A partir de los resultados se podran implementar programas de desarrollo
humano integral.

2.3. Hipdtesis y Variables

2.3.1. Supuestos teodricos
Motivacion de logro
Esta referido al esfuerzo por desempeniar las tareas dificiles tan bien como sea posible.
Se presume que la motivacion para actuar resulta del deseo de satisfacer necesidades.
(Schunk, 1997).
Existen diversas teorias y enfoques que explican la motivacion de los trabajadores;
tales como la teoria de las tres necesidades, la teoria de la fijacion de las metas, la
teoria del reforzamiento, el disefio de puestos motivadores, la teoria de la equidad y la
teoria de las expectativas. La teoria de las tres necesidades de McClelland y otros,
sostienen que existen tres necesidades adquiridas (no innatas) que son motivos
importantes en el trabajo: necesidad de logro, poder y pertenencia. La necesidad de

logro es el estimulo para sobresalir, obtener logros con relaciéon a una serie de normas
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y luchar para tener éxito. Las personas que tienen gran necesidad de logros luchan por
obtener logros personales mas que por los simbolos y recompensas del éxito. (Robbins
y Coulter, 2013)
Desempefio Laboral
El desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos establecidos de la organizacion. (Chiavenato, 2000)
El desempefio laboral esta referido a la produccion de bienes y servicios de los
colaboradores en funcién de los estandares formulados por la alta direccion; teniendo
en cuenta aspectos relacionados a la calidad de servicio, trabajo en equipo y logros
laborales. (Gonzéles, 2016)

2.3.2. Hipdtesis Principal y Especificas
Hipotesis Principal
Existe relacion directa entre la motivacion de logro y el desempefio laboral en el
personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado en el afio
2018.
Hipotesis Especificas

1. Existe relacion directa entre la motivacion de logro y la dimensiéon calidad de
servicio que presenta el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la
Torre” de Lima Cercado.

2. Existe relacién directa entre la motivacion de logro y la dimension labor en
equipo que presentan el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la
Torre” de Lima Cercado.

3. Existe relacién directa entre la motivacién de logro y la dimension logros
laborales que presentan el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de
la Torre” de Lima Cercado.

2.3.3. Variables e Indicadores
Variable X: Motivacién de logro
- Involucramiento en tareas dificiles de riesgo moderado
- La busqueda del éxito
- Excelencia en la resolucion de una tarea
- Actuacion con propésitos firmes, metas elevadas y distantes
- Puesta a prueba de habilidades
- Competicién
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- Capacidad de innovacién con iniciativa
- Capacidad de organizacion
- Persistencia
Variable Y: Desempefio laboral
- Calidad de servicio
- Trabajo en equipo

- Logros laborales.
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Definicion Operacional de Variables

Variable Dimension Indicador item
Involucramiento en tareas |- Cumplimiento tareas complejas 1
dificiles de riesgo - Seguridad en las tareas 9
moderado - Involucramiento de tareas dificiles 22
) o - Reconocimiento de esfuerzo 2
La busqueda del éxito : :
- Aprovechar las oportunidades para destacar en el trabajo 13
- Asumir tareas para futuro desempenio 5
Excelencia en la resolucién |- Progreso en el modo de hacer las cosas 11
Variable X: de una tarea - Contribucién a mejorar lo que hago 24
Motivacion de - Acepto sugerencias y oportunidades de mejora 26
logro ' . - Objetivos bien definidos 7
Actuacion con propositos :
. - Metas precisas 8
firmes, metas elevadas y _ :
) - Busqueda de seguridad en el puesto 10
distantes _ _
- Asumir mayores responsabilidades 25
Puesta a prueba de - Relaciones productivas con los comparieros de trabajo 12
habilidades - Poner a prueba las habilidades 15
Competicion - Mejorar el desempefio en tareas grupales 14
Capacidad de innovacion |- Asumir la iniciativa para resolver situaciones dificiles 6
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con iniciativa

- Seguimiento detallado de varios proyectos 19

- Planes de contingencia frente a eventualidades 20
Capacidad de organizacion |- Poseer habilidades de organizacion 21

- Reconocimiento en el area frente a la planificacion del trabajo en 23

equipo

- Empleo del tiempo extra para concluir documentos

- Mayor energia para hacer un buen trabajo 4
Persistencia - Proceder con mayor esfuerzo frente a una tarea dificil 16

- Mantiene el nivel de energia a lo largo del proyecto 17

- Si no hay resultados abandono la tarea 18
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Variables Dimension Indicador ITEM
Atiende con prontitud y esmero al usuario 1
Resuelve los problemas del usuario 2
Maneja bien las relaciones con los usuarios 3
Busca mejorar los servicios brindados 4
Se preocupa de los usuarios cuando no son atendidos .
_ o oportunamente
Calidad de Servicio : : - : _
Brindan informacion detallada a los usuarios o familiares de estos 5
. cuando se lo solicitan
Variable Y: : : i
. Tiene en cuenta la gravedad del caso para dar una cita con prontitud 7
Desempeiio : : i
aboral Mantiene un orden cuando atiende a los usuarios. 8
abora
Comprende al usuario cuando lo solicita 9
Es cortés y amable con el usuario 10
Es solicito cuando sus compafieros de labores necesitan apoyo. 11
Colabora en las labores de sus compafieros cuando le es posible 12
_ Se preocupa por alcanzar las metas del equipo de trabajo 13
Labor de Equipo _ : : - _
Es solicito a brindar informacion cuando sus compafieros se lo "
solicitan
Increpa a sus comparnieros de labores cuando hay problemas en su 15
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servicio

Trabajan coordinadamente en el servicio para brindar una mejor

y 16

atencion

Estan motivados cuando trabajan 17

El personal demuestra responsabilidad en la labor que realizan 18

Demuestran que existen buenas relaciones entre ellos 19

Los trabajadores dan el ejemplo realizando las tareas con

entusiasmo y optimismo 20

Percibe que se cumple con el cupo establecido de atenciones diarias | 21

Cuando hay sobre carga de atencion en algunos casos el personal -

apoya para acabar a tiempo

Observa que se corrigen los errores presentados para mejorar la

atencion 23
Logros laborales El personal administrativo coordina entre ellos para evitar retrasos en 5

la atencidn de los usuarios ‘

Considera que los datos que le piden los usuarios son reportados en 5

la empresa >

El tiempo de atencidn a los usuarios es similar a todos 26

El trato es cordial con los casos de usuarios dificiles 27
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- A los recomendados se les atiende inmediatamente aun cuando no

28
estén citados
- Los usuarios son tratados como personas y ho son un namero mas 5
en la estadistica °
- Percibe que el personal se esmera para que los usuarios salgan 20

satisfechos de la atenciéon brindada
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CAPITULO IIl: METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1. Poblacién y Muestra

Poblacion: La poblacion estuvo conformada por 135 trabajadores que laboraron

en el mes de junio del 2018 en la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” en

el distrito de Lima Cercado, cuyas caracteristicas se describen en la siguiente

tabla:

Tabla 1. Poblacién de estudio segun caracteristicas demograficas

Caracteristicas demogréaficas No %
Grupo Etéareo

20 - 29 afios 26 19,3
30 a 39 afios 62 45,9
40 a 49 afnos 32 23,7
50 a 60 afios 15 11,1
Total 135 100,0
Género

Masculino 56 41,5
Femenino 79 58,5
Total 135 100,0
Nivel de instruccioén

Secundaria 0 0,0
Técnico 28 20,7
Superior 107 79,3
Total 135 100,0
Tipo de labor

Profesional 94 69,6
Administrativo 11 8,1
Técnico 30 22,2
Total 135 100,0
Tiempo de servicio

Menos de 1 afio 31 23,0
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1 a 2 afios 20 14,8

3 a5 afios 28 20,7
6 a 10 afos 20 14,8
Mas de 10 afios 36 26,7
Total 135 100,0

Fuente: Encuesta aplicada por el investigador — Junio 2018.

Muestra: No se considera muestra de estudio porque se trabajé con toda la
poblacion de estudio.

La muestra se caracteriza por presentar 45,9% de los trabajadores con edades
entre 30 — 39 afios, predominando un 58,5% del sexo femenino, 79,3% con nivel
de instruccién superior, 69,6% son profesionales; asimismo, en relacion al tiempo
de servicio, 26,7% tienen mas de 10 afios de servicio y 23,0% menos de un afio.
3.2. Disefios utilizados en el estudio

El estudio es un disefilo observacional y de tipo descriptivo — correlacional
(Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010).

Es Observacional (No Experimental), porque soélo se realizdé el estudio sin la
manipulacion deliberada de variables y en las que sélo se observaron los
fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos.

Es de tipo descriptivo - correlacional, porque se buscé especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de los fendmenos en estudio y luego asociar
las variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion.

En este sentido el estudio se orienté a describir y determinar la relacion entre la
motivacion de logro y desempefio laboral en el personal de la Clinica Dental

“Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado.

La representacion del disefio de la siguiente investigacion fue:
M1:Ox r Qy

En donde:
M: Muestra poblacional del personal de la Clinica Dental en estudio
X1: Observacién de la variable motivacién de logro

Y2: Observacién de la variable desempefio laboral.

47



r : indice de correlacion entre variables
3.3. Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos
Dentro del proceso de investigacion existen tres (03) técnicas para la obtencion
de los datos y son las siguientes: la técnica de observacion, la técnica de
entrevista y la técnica de encuesta.
La técnica de encuesta, considera la recoleccion de datos a través de la
interrogacion de los sujetos haciendo uso de cuestionarios, cuya finalidad es la de
obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de
una problematica de investigacion previamente construida. (Lopez y Fachelli,
2015)
Los instrumentos de medicidbn estan constituidos por cuestionarios, test,
inventarios, escalas, lista de chequeos, entre otros.
Para la presente investigacidon se aplic6 la técnica de encuesta y como
instrumentos se utilizaron dos cuestionarios.
Instrumento para medir la variable motivacién de logro:

- [Escala psicométrica sobre motivacion de logro CMLO5, fue disefiado y
validado por sus autores (Marcos y Vargas, 2005). Su validez de contenido
fue determinado por tres jueces expertos. Con dicho método para el
cuestionario CML-05, se obtuvo como resultado un coeficiente de 0.84, es
decir, 84% de confiabilidad para toda la prueba.

- La escala esta conformada por 9 indicadores: 1) Involucramiento en tareas
dificiles de riesgo moderado, 2) La busqueda del éxito; 3) Excelencia en la
resolucion de una tarea; 4) Actuacidbn con propdésitos firmes, metas
elevadas y distantes; 5) La puesta a prueba de habilidades; 6)
Competicion; 7) Capacidad de innovacion con iniciativa; 8) Capacidad de
organizacion y 9) Persistencia.

- La escala contiene 26 items con tres respuestas (A, B, C) relacionados con
la intensidad de comportamientos o actitudes que presenta el encuestado.

- Las puntuaciones de las respuestas por cada item se especifican en la

siguiente tabla:
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Tabla 2. Puntuaciones de las respuestas por dimensiones e items de la

Escala Motivacion de Logro

TEM RPTA. RPTA. RPTA.

A B C

Involucramiento en tareas dificiles de riesgo moderado

CML-1 2 0 1

CML-9 0 1 2

CML-22 0 2 1

La bUsqueda del éxito

CML-2 0 2 1

CML-13 2 0 1

Excelencia en la resoluciéon de una tarea

CML-5 1 2 0
CML-11 0 1 2
CML-24 1 0 2
CML-26 2 1 0
Actuacion con propoésitos firmes, metas elevadas y
distantes

CML-7 0 1 2
CML-8 1 2 0
CML-10 1 2 0
CML-25 2 1 0
Puesta a prueba de habilidades

CML-12 2 1 0
CML-15 0 2
Competicién

CML-14 0 2 1




Capacidad de innovacion con iniciativa

CML-6 0 1 2
Capacidad de organizacion

CML-19 1 0 2
CML-20 1 0 2
CML-21 1 2 0
CML-23 0 1 2
Persistencia

CML-3 1 2 0
CML-4 1 0 2
CML-16 2 0 1
CML-17 1 0 2
CML-18 0 1 2

Instrumento para medir el desempefio laboral.

Escala psicométrica sobre desempefio laboral, fue disefiado y validado por
su autora Elizabeth G. Gonzales (2013). Su validez de contenido fue
determinado por cinco jueces expertos. La escala alcanzé una confiabilidad
de 0,85.

La escala contiene 30 items (10 items por dimensién) con cinco respuestas
valoradas de 0 a 4 puntos. Estd conformada por tres dimensiones: 1)
Calidad de Servicio (items 1 al 10). 2) Labor de equipo (items 11 al 20). 3)
Logros laborales (items 21 al 30).

Las puntuaciones de las respuestas por cada item se especifican en la
siguiente tabla:

Tabla 3. Puntuaciones de las respuestas de la Escala Desempefio Laboral

Respuesta Puntuacién
Nunca 0
Rara vez 1
A veces 2
Regularmente 3
Siempre 4
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3.4. Procesamiento de datos

Una vez aplicadas las escalas de motivacion de logro y desempefio laboral, se

procedi6 a verificar la calidad de la informacién y luego registrar los datos en una

base de datos disefiada previamente.

Para el procesamiento de datos y los calculos se utilizaron el programa

estadistico SPSS V21 en espafiol y el programa Microsoft Excel V2013.

Analisis descriptivo:

Se disefiaron las tablas y figuras de frecuencias y porcentajes de acuerdo a
los objetivos establecidos.

Para determinar el nivel promedio por items, dimensiones y global de la
motivacion de logro se obtuvo el valor promedio por items y dimensiones
para luego compararlo con la tabla siguiente:

Tabla 4. Rango promedio del nivel de motivacion de logro global y

por indicadores y dimensiones

Nivel por
Rango de o .
_ indicadores y Nivel global
promedio . _
dimensiones

0,00 - 1,49 Bajo Baja motivacion de logro
150 - 1,72 Medio Mediana motivacion de logro
1,73 - 2,00 Alto Alta motivacion de logro

Para determinar el nivel de desempefio laboral en forma global se procedié
a sumar los valores de las respuestas y luego compararlo con la tabla
siguiente:

Tabla 5. Nivel de desempefio laboral global y por dimensiones

segun puntaje obtenido

Puntaje
Nivel dimensiones Puntaje global
Deficiente 0O - 10 0 - 30
Inferior al promedio 11 - 20 31 - 60
Superior al promedio 21 - 30 61 — 90
Optimo 31 - 40 91 — 120
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- Para determinar el nivel del desempefio laboral por indicadores se procedio

a obtener el promedio del valor de las respuestas emitidas y luego se

compard con la tabla siguiente:

Tabla 6. Nivel de desempefio laboral por indicadores

Rango Nivel

0,00 - 1,00. Deficiente

1,01 - 2,00. Inferior al promedio
2,01 - 3,00. Superior al promedio
3,01 -4,00 Optimo

Anédlisis de Correlacién

Para establecer la correlacion de las variables de estudio, se aplico el estadistico

Coeficiente de Correlacién de Pearson. La correlacion es significativa cuando el

valor “p” obtenido sea menor de 0,05.

El nivel de correlacién se determina comparando la correlacién obtenida con los

valores de la tabla siguiente:

Tabla 7. Valoracion de Correlacion de Pearson

RANGOS NIVEL
-1.00 Perfecta correlacion inversa
-0.99a-0.76 Intensa correlacion inversa
-0.75a-0.60 Correlacion moderada alta inversa
-0.59a-043 Correlacion moderada media inversa
-0.42a-0.26 Correlacion moderada baja inversa
-0.25a-0.01 Correlacion baja inversa
0.00 Sin correlacion
0.01-0.25 Correlacion baja positiva
0.26 — 0.42 Correlacion moderada baja positiva
0.43-0.59 Correlacion moderado media positiva
0.60-0.75 Correlacion moderado alta positiva
0.76 — 0.99 Correlacion Intensa positiva
1.00 Perfecta correlacion positiva

Fuente: Asmat-Goicochea, L. y Fabian Huaman, D. (2010).

Andlisis Inferencial

Se aplico la T de Student para muestras correlacionadas.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion de Resultados

A continuacion, se presentan los resultados del estudio, segun las pruebas

aplicadas a los 135 trabajadores de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la

Torre” del distrito de Lima Cercado que laboraron en el mes de junio 2018.

En la tabla 8 y grafico 1, observamos que 43,7% de los trabajadores de la Clinica

Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado presentaron

una baja motivacion de logro, 36,3% presentaron mediana motivacion de logro y

20,0% presentaron alta motivacion de logro.

Tabla 8. Nivel de Motivacién de Logro del personal de la Clinica Dental “Victor

Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado.

Nivel de motivacién de logro No %
Baja motivacion de logro 59 43,7
Mediana motivacion de logro 49 36,3
Alta motivacion de logro 27 20,0
Total 135 100,0
60,0
50,0
u f00 36,3
B
=
& 30,0
& 20,0
20,0
10,0
0,0
Eaja Mediana Alta
MNivel de motivacion de logro

Grafico 1. Nivel de Motivacién de Logro del personal de la Clinica Dental “Victor

Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado.

53



Tabla 9. Nivel promedio de Motivacién de Logro segin dimensiones e indicadores
del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de

Lima Cercado.

Dimensiones e indicadores Promedio  Nivel
Motivacién de logro 1,49 Bajo
Capacidad de innovacién con iniciativa 1,78 Alto
Asumir la iniciativa para resolver situaciones dificiles 1,78 Alto
Competicion 1,69 Medio
Mejorar el desempefio en tareas grupales 1,69 Medio
Persistencia 1,54 Medio
Empleo del tiempo extra para concluir documentos 1,61 Medio
Mayor energia para hacer un buen trabajo 1,54 Medio
Proceder con mayor esfuerzo frente a una tarea dificil 1,58 Medio
Mantiene el nivel de energia a lo largo del proyecto 1,44 Bajo
Si no hay resultados abandono la tarea 1,54 Medio

Involucramiento en tareas dificiles de riesgo _
1,52 Medio

moderado

Cumplimiento tareas complejas 1,61 Medio
Involucramiento de tareas dificiles 1,51 Medio
Seguridad en las tareas 1,43 Bajo
Actuacién con propésitos firmes, metas elevadas y _
distantes a Bajo
Objetivos bien definidos 1,44 Bajo
Metas precisas 1,46 Bajo
Busqueda de seguridad en el puesto 1,50 Medio
Asumir mayores responsabilidades 1,49 Bajo
Puesta a prueba de habilidades 1,46 Bajo
Relaciones productivas con los compafieros de trabajo 1,33 Bajo
Poner a prueba las habilidades 1,59 Medio
Excelencia en laresolucién de una tarea 1,45 Bajo
Asumir tareas para futuro desempefio 1,74 Alto
Progreso en el modo de hacer las cosas 1,41 Bajo
Contribucién a mejorar lo que hago 0,87 Bajo
Acepto sugerencias y oportunidades de mejora 1,76 Alto
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Capacidad de organizacion 1,42 Bajo

Seguimiento detallado de varios proyectos 1,38 Bajo
Planes de contingencia frente a eventualidades 1,44 Bajo
Poseer habilidades de organizacion 1,41 Bajo
Reconocimiento en el area frente a la planificacion del ,
. . 1,44 Bajo
trabajo en equipo
La busqueda del éxito 1,40 Bajo
Reconocimiento de esfuerzo 1,50 Medio
Aprovechar las oportunidades para destacar en el _
1,30 Bajo

trabajo

Mativacion dz logro

Capacdad de inmovacion con iniciativa 1,78
Compefcion 1,69
Peraistencia

Iwolucramiento en tareas dificiles
dz resgo moderado
Aduacion con proposites firmes,
metas elevadas ydistanies

Puzsta a pruzha dz hablidadzs
Exzelencia en |a resolucion de una tarea

Capaddad de organzacion

La blsqueda dal &xto

000 025 050 075 1,00 1,25 150 175 2,00
Promedio

Grafico 2. Nivel promedio de Motivacion de Logro segun dimensiones e
indicadores del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del
distrito de Lima Cercado.

En la tabla 9 y grafico 2, observamos que los trabajadores de la Clinica Dental

“Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado presentaron un nivel
promedio bajo de motivacién de logro (X= 1,49); resultado debido al nivel alto de
motivacién obtenido en la capacidad de innovacién con iniciativa (%= 1,78); al

nivel medio de motivacién obtenido en competicién (X= 1,69), persistencia (%=
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1,54) y el involucramiento en tareas dificiles de riesgo moderado (X= 1,52); y al
nivel bajo obtenido en actuaciébn con propdsitos firmes, metas elevadas y
distantes (X= 1,47), puesta a prueba de habilidades (X= 1,46), excelencia en la
resolucion de una tarea (X= 1,45), capacidad de organizacién(X= 1,42) y a la
busqueda del éxito (X= 1,40).

Tabla 10. Nivel de Desempefo Laboral del personal de la Clinica Dental “Victor

Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado.

Nivel de Desempefio Laboral No %
Deficiente 0 0,0
Inferior al promedio 1 0,7
Superior al promedio 9 6,7
Optimo 125 92,6
Total 135 100,0
100,0
92,6
50,0
A w00
= .
=
u
< 40,0
E a
20,0
6,7
0.0 0.7 .
0,0 |
Deficiente Inferior al Superior al Optimo
promedio promedio
Mivel de desempeiio laboral

Grafico 3. Nivel de Desempefo Laboral del personal de la Clinica Dental “Victor

Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado.
En la tabla 10 y gréfico 3, observamos que ninguno de los trabajadores de la

Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado

presentaron un desempefio laboral de nivel deficiente, 0,7% presentaron nivel
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inferior al promedio, 6,7% presentaron nivel superior al promedio y 92,6%
presentaron nivel éptimo.

Tabla 11. Nivel de Calidad de Servicio como dimension del Desempefio Laboral
del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de

Lima Cercado.

Nivel de Calidad de Servicio No %
Deficiente 0 0,0
Inferior al promedio 1 0,7
Superior al promedio 4 3,0
Optimo 130 96,3
Total 135 100,0
100,0 36,3
80,0
g 600
=
g
E 40,0
20,0
0,0 0,7 3,0
0,0 — —
Deficiente Inferior al Superior al Optimo
promedio promedio
Nivel de calidad de servicio

Grafico 4. Nivel de Calidad de Servicio como dimension del Desempefio Laboral
del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de

Lima Cercado.
En la tabla 11 y grafico 4, en relacion a la dimension calidad de servicio del

desempefio laboral, observamos que ninguno de los trabajadores de la Clinica

Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado presentaron un

57



nivel deficiente, 0,7% presentaron nivel inferior al promedio, 3,0% presentaron

nivel superior al promedio y 96,3% presentaron nivel éptimo.

Tabla 12. Nivel de Calidad de Servicio como dimensién del Desempefio Laboral

segun indicadores del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”

del distrito de Lima Cercado.

INDICADORES MEDIA NIVEL
Es cortés y amable con el usuario 3,89 Optimo
Brindan informacion detallada a los usuarios o

familiares de estos cuando se lo solicitan 3,79 Optimo
Atiende con prontitud y esmero al usuario 3,78 Optimo
Maneja bien las relaciones con los usuarios 3,75 Optimo
Tiene en cuenta la gravedad del caso para dar

una cita con prontitud 3,74 Optimo
Se preocupa de los usuarios cuando no son

atendidos oportunamente 3,70 Optimo
Resuelve los problemas del usuario 3,68 Optimo
Busca mejorar los servicios brindados 3,68 Optimo
Mantiene un orden cuando atiende a los

usuarios. 3,68 Optimo
Comprende al usuario cuando lo solicita 3,16 Optimo
CALIDAD DE SERVICIO 3,69 Optimo
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Es cortés v amable con el usuario 3.89
Brindan informacion detallada a los usuarios 3’?!,'
o familiares de estos cuando se lo solicitan |
Atiende con prontitud v esmero al usuario 3,78
|
Maneja bien las relaciones con los usuarios 3,75
Tiene en cuenta la gravedad del caso para 374 :
dar una cita con prontitud ' ' ! '
Se preocupa de los usuarios cuando no 270
san atendidos oportunamente ' ' ! '
Resuelve los problemas del usuario 3,68
| | |
Busca mejorar los servicios brindados 3,68
Mantiene un orden cuando : : 3'@'
atiende a los usuarios ' ' '
Comprende al usuario cuando lo solicita 3,16
CALIDAD DE SERVICIO 3,69
0,00 1,00 2,00 300 400
Promedio

Grafico 5. Nivel de Calidad de Servicio como dimension del Desempefio Laboral
segun indicadores del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”

del distrito de Lima Cercado.

En la tabla 12 y gréafico 5, en relacion al nivel promedio obtenido en la dimensién
calidad de servicio del desempefio laboral, observamos que los trabajadores de la

Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado
presentaron un nivel promedio 6ptimo (X= 3,69); resultado debido al nivel 6ptimo

obtenido en los indicadores cortesia y amabilidad con el usuario (X= 3,89),

brindar informacion detallada a los usuarios o familiares de estos cuando se lo
solicitan (X= 3,79), atencién con prontitud y esmero al usuario (X= 3,78),
manejar bien las relaciones con los usuarios (X= 3,75), tener en cuenta la
gravedad del caso para dar una cita con prontitud (X= 3,74), preocuparse de los
usuarios cuando no son atendidos oportunamente (X= 3,70), resolver los
problemas del usuario (X= 3,68), buscar mejorar los servicios brindados (X=

3,68) y comprender al usuario cuando lo solicita (X= 3,16).
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Tabla 13. Nivel de Calidad de Servicio como dimension del Desempefio Laboral

segun indicadores del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”

del distrito de Lima Cercado.

Nivel de Labor en Equipo No %
Deficiente 0 0,0
Inferior al promedio 0,7
Superior al promedio 15 11,1
Optimo 119 88,1
Total 135 100,0
100,0
88,1
80,0
& 50,0
3
[
S a0
E a
20,0 11,1
0,0 0,7
00 o ]
Deficiente Inferior al Superior al Optimo
promedio promedio
Nivel de labor en equipo

Gréfico 6. Nivel de Labor en Equipo como dimensién del Desempefio Laboral del

personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima

Cercado.

En la tabla 13 y gréafico 6, en relaciéon con la dimensién labor en equipo del

desemperio laboral, observamos que ninguno de los trabajadores de la Clinica

Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado presentaron un

nivel deficiente, 0,7% presentaron nivel inferior al promedio, 11,1% presentaron

nivel superior al promedio y 88,1% presentaron nivel éptimo.
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Tabla 14. Nivel de Labor en Equipo como dimension del Desempefio Laboral

segun indicadores del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”

del distrito de Lima Cercado.

INDICADORES

PROMEDIO NIVEL

Es solicito cuando sus compafieros de labores
necesitan apoyo.

Se preocupa por alcanzar las metas del equipo de
trabajo

Es solicito a brindar informacion cuando sus
compaferos se lo solicitan

Colabora en las labores de sus comparieros
cuando le es posible

Trabajan coordinadamente en el servicio para
brindar una mejor atencion

El personal demuestra responsabilidad en la labor
gue realizan

Los trabajadores dan el ejemplo realizando las
tareas con entusiasmo y optimismo

Estan motivados cuando trabajan

Demuestran que existen buenas relaciones entre
ellos

Increpa a sus companeros de labores cuando hay
problemas en su servicio

LABOR EN EQUIPO

3,76

3,74

3,71

3,65

3,57

3,50

3,36
3,32

3,24

2,61
3,45

Optimo

Optimo

Optimo

Optimo

Optimo

Optimo

Optimo
Optimo

Optimo

Optimo
Optimo
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Es solicito cuando sus companeros de labores

necesitan apoyo. 3,76
|
Se preocupa por alcanzar las metas del equipo 274
de frabajo | !
Es solicito a brindar informacion cuando sus 274
compafieros se lo solicitan : !
Colabora en las labores de sus companeros 165
cuando le es posible : | : !
Trabajan coordinadamente en el servicio para 257
brindar una mejor atencion | !
El personal demuestra responsabilidad en la 250

labor que realizan
Los frabajadores dan el ejemplo realizando las

fareas con entusiasmo y optimismo | 3,36
Estan motivados cuando frabajan 3,32
|
Demuesiran que existen buenas relaciones 3,94

enire ellos

Increpa a sus companeros de labores cuando
hay problemas en su servicio

2,61

LABOR EN EQUIFO

0,00 1,00 200 3,00 400

Promedio

Grafico 7. Nivel de Labor en Equipo como dimension del Desempefio Laboral
segun indicadores del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”
del distrito de Lima Cercado.

En la tabla 14 y gréafico 7, en relacion al nivel promedio obtenido en la dimensién
labor en equipo del desempefio laboral, observamos que los trabajadores de la

Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado

presentaron un nivel promedio 6ptimo (X= 3,45); resultado debido al nivel 6ptimo

obtenido en los indicadores de ser solicito cuando sus compafieros de labores
necesitan apoyo (%= 3,76), Preocuparse por alcanzar las metas del equipo de
trabajo (X= 3,74), ser solicito a brindar informacién cuando sus compafieros se
los solicitan (X= 3,71), colaborar en las labores de sus compafieros cuando le es
posible (X= 3,65), trabajar coordinadamente en el servicio para brindar una mejor
atencion (X= 3,57), demostrar responsabilidad en la labor que realizan (X= 3,50),
dar el ejemplo realizando las tareas con entusiasmo y optimismo (X= 3,36), estar
motivado cuando trabaja (%= 3,32), demostrar que existen buenas relaciones
entre ellos (X= 3,24) e increpar a sus compaferos de labores cuando hay

problemas en su servicio (X= 2,61).
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Tabla 15. Nivel de Logros Laborales como dimension del Desempefio Laboral del

personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima

Cercado.
Nivel de Logros Laborales No %
Deficiente 1,5
Inferior al promedio 3 2,2
Superior al promedio 32 23,7
Optimo 98 72,6
Total 135 100,0
100,0
80,0
72,6
& 50,0
B
=
S 40,0
g ’
& 23,7
20,0
1,5 2,2
ﬂ}ﬂ —
Deficiente Inferior al Superior al Optimo
promedio promedio
Nivel de logros laborales

Gréfico 8. Nivel de Logros Laborales como dimension del Desempefio Laboral del

personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima

Cercado.

En la tabla 15 y grafico 8, en relacion con la dimension logros laborales del

desempeiio laboral, observamos que 1,5% de los trabajadores de la Clinica

Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado presentaron un

nivel deficiente, 2,2% presentaron nivel inferior al promedio, 23,7% presentaron

nivel superior al promedio y 72,6% presentaron nivel éptimo.
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Tabla 16. Nivel de Logros Laborales como dimensién del Desempefio Laboral
segun indicadores del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”

del distrito de Lima Cercado.

INDICADORES PROMEDIO NIVEL
Los usuarios son tratados como personas y no son

un namero mMas en la estadistica 3,69 Optimo
El trato es cordial con los casos de usuarios dificiles 3,68 Optimo

Percibe que el personal se esmera para que los

usuarios salgan satisfechos de la atencién brindada 3,50 Optimo
Percibe que se cumple con el cupo establecido de

atenciones diarias 3,37 Optimo
Considera que los datos que le piden a los usuarios

son reportados en la empresa 3,35 Optimo
Observa que se corrigen los errores presentados

para mejorar la atencion 3,31 Optimo
Cuando hay sobre carga de atencién en algunos

casos el personal apoya para acabar a tiempo 3,22 Optimo

El personal administrativo coordina entre ellos para

evitar retrasos en la atencion de los usuarios 3,02 Optimo

El tiempo de atencion a los usuarios es similar a Superior al
todos 3,00 promedio
A los recomendados se les atiende inmediatamente Superior al
aun cuando no estén citados 2,57 promedio
LOGROS LABORALES 3,27 Optimo
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Los usuarios son tratados como personas y
no son un numero mas en la estadistica

El trato es cordial con los casos
de usuarios dificles
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atenciones diarias
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Cuando hay sobre carga de atencion en algunos
casos e personal apoya para acabar a iempo
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- - - 3,02
evitar retrasos en la atencion de los usuanios !

El tiempo de atencidn a los usuarios

es similar a todos 3,00

A los recomendados se les atiende inmediatamente

aun cuando no estén citados 257

LOGROS LABORALES 3,27
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Grafico 9. Nivel de Logros Laborales como dimension del Desempefio Laboral
segun indicadores del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”
del distrito de Lima Cercado.

En la tabla 16 y grafico 9, en relacion al nivel promedio obtenido en la dimensién
logros laborales del desempefio laboral, observamos que los trabajadores de la

Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado

presentaron un nivel promedio 6ptimo (X= 3,27); resultado debido al nivel 6ptimo

obtenido en los indicadores de tratar a los usuarios como personas y no Como un
nimero mas en la estadistica (X= 3,69), brindar trato cordial a los usuarios
dificiles (X= 3,68), personal se esmera para que los usuarios salgan satisfechos
de la atencién brindada (X= 3,50), percepcién del cumplimiento del cupo
establecido de atenciones diarias (X= 3,37), reporte a la empresa de los datos
pedidos a los usuarios (X= 3,35), correccién de errores presentados para mejorar
la atencién (X= 3,31), Apoyar al personal cuando hay sobre carga de atencién de
pacientes (X= 3,22) y coordinar entre el personal para evitar retrasos en la

atencién de los usuarios (X= 3,02); nivel superior al promedio obtenido en los
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indicadores de brindar a los paciente un tiempo similar a todos (X= 3,00) y

atencion inmediata a los recomendados aun cuando no estan citados (X= 2,57).

Tabla 17. Grado de relacion entre la Motivacion de Logros y el Desempefiio

Laboral en el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del

distrito de Lima Cercado.

Correlacion con el Desempefio Laboral

Motivacion de logro | Calidad de| Laboren | Logros |Desempefio
servicio equipo laborales Laboral
Correlacion de
0,424 0,389 0,174 0,368
Pearson
Coef. de 0,1798 0,1513 0,0303 0,1354
determinacion (17,98%) (15,13%) (3,03%) (13,54%)
Valor “p” 0,000 (**) | 0,000 (**) 0,000 (*) 0,000 (**)
Moderado | Moderado )
) y ) ) Baja Moderado
Nivel de correlacion baja baja N . N
N N positiva | baja positiva
positiva positiva
Muestra (N) 135 135 135 135

(**) La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

(*) La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)
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Gréfico 10. Grado de relacion entre la Motivacion de Logros y el Desempefio
Laboral en el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del
distrito de Lima Cercado.
De la tabla 17 y figura 10, podemos observar que la variable Motivacién de Logros
presentd una correlacion de grado moderado baja positiva (r=0,368) con el
Desempefio Laboral en el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la
Torre” del distrito de Lima Cercado en el ano 2018; siendo la correlacion
significativa a nivel 0,01 bilateral (p=0,000), lo que permite corroborar la Hipotesis
planteada en la investigacion.
La variable Motivacion de Logro presenté una correlaciéon de grado moderado
baja positiva con las dimension Calidad de Servicio (r=0,424) del Desempefio
Laboral.
Asimismo, de la tabla 17, podemos observar que el desempefio laboral del
13,54% del personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito
de Lima Cercado varia en razén a su motivacion de logro.
También podemos observar que la dimension de calidad de servicio 17,98%, en
razon a su motivaciéon de logro.
4.2 Contrastacion de Hipotesis
HIPOTESIS GENERAL

A. Formulacién de Hipé6tesis
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Ho: rx,y =0

No existe relacion directa entre la motivacion de logro y el desempefio
laboral en el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la
Torre” de Lima Cercado en el afio 2018.

H1. rx,y =0
Existe relacion directa entre la motivacion de logro y el desempefio
laboral en el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la
Torre” de Lima Cercado en el afio 2018.

. Estadistica de Prueba: Distribucion T de Student para Correlacion

Cuando p = 0, es posible mostrar que la estadistica de prueba adecuada

es:

. Regla de Decision
Cuando Ho es verdadera, la estadistica de prueba sigue una distribucioén t
de Student con n-1 grados de libertad.
Sia =0.05, gl =134 y la prueba es bilateral, los valores criticos de t son
+1,9600. Si a partir de los datos se calcula un valor de t que sea mayor o
igual a +1,9600, o bien, menor o igual a -1,9600, entonces se rechaza la
Hipotesis nula.
. Calculo de la prueba estadistica (“t” de Student para muestra
correlacionadas)
r=0368 n=135

n-2

Y1-r2

t=0,368 L_ZZ = 4,5643
1-(0,368)

. Decisiéon estadistica

t=r

Dado que el valor calculado de la estadistica de prueba (t=4,5643) excede

el valor critico de t (t=1,9600), se rechaza la Hipotesis nula.
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a=(A+B)

t = -1,9600

t =1,9600

. Se rechaza la
Se¢ rechaza o —*  hipétesis nula
hipétesis nula
Region de aceptacion
95%
a/2=0.025 w/2=0,025
Area A Area B
\Q4,5643

[ 1 1 2 ¥

- Valor eritico | Valor teérico de
la diferencia

F. Conclusion
Se concluye que: Existe relacion directa entre la motivacién de logro y el
desemperio laboral en el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya
de la Torre” de Lima Cercado en el afio 2018.
HIPOTESIS ESPECIFICA N° 01
A. Formulacion de la Hipotesis
Ho: rx,y =0
No existe relacion directa entre la motivacion de logro y la dimension
calidad de servicio que presenta el personal de la Clinica Dental
“Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.
H1. rx,y =0
Existe relacion directa entre la motivacion de logro y la dimensién
calidad de servicio que presenta el personal de la Clinica Dental
“Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.
B. Estadistica de Prueba: Distribucién T de Student para Correlacion
Cuando p = 0, es posible mostrar que la estadistica de prueba adecuada

es:
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C. Regla de Decision
Cuando Ho es verdadera, la estadistica de prueba sigue una distribucion
t de Student con n-1 grados de libertad.
Sia =0.05, gl =134 y la prueba es bilateral, los valores criticos de t son
+1,9600. Si a partir de los datos se calcula un valor de t que sea mayor o
igual a +1,9600, o bien, menor o igual a -1,9600, entonces se rechaza la
Hipotesis nula.
D. Calculo de la prueba estadistica (“t” de Student para muestra
correlacionadas)
r=0,424 n =135
n-2
Y1-r2

t=0,424 135—_22 = 53992
1-(0,424)

E. Decision estadistica

t=r

Dado que el valor calculado de la estadistica de prueba (t=5,3992)

excede el valor critico de t (t=1,9600), se rechaza la Hipotesis nula.

a=(A+B)
t=-1,9600 £ =1,9600
. Se rechaza la
i A —*  hipétesis nula
hipétesis nula
Region de aceptacion
95%
/2=0,025 /2=0,025
Area A Arca B
t = 5,3992

! | 1 2 i

« Valor critico Valor teérico de + Valor critico
la diferencia
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F. Conclusion
Se concluye que: Existe relaciéon directa entre la motivacion de logro y la
dimension calidad de servicio que presenta el personal de la Clinica
Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.
HIPOTESIS ESPECIFICA N° 02
A. Formulacion de la Hipotesis
Ho:rx,y =0
No existe relacion directa entre la motivacion de logro y la dimension
labor en equipo que presenta el personal de la Clinica Dental “Victor
Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.
H1. rx,y =0
Existe relacion directa entre la motivacion de logro y la dimensién
labor en equipo que presenta el personal de la Clinica Dental “Victor
Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.
B. Estadistica de Prueba: Distribucién T de Student para Correlacion
Cuando p = 0, es posible mostrar que la estadistica de prueba adecuada
es:

C. Regla de Decision
Cuando Ho es verdadera, la estadistica de prueba sigue una distribucion
t de Student con n-1 grados de libertad.
Sia = 0.05, gl =134 y la prueba es bilateral, los valores criticos de t son
+1,9600. Si a partir de los datos se calcula un valor de t que sea mayor o
igual a +1,9600, o bien, menor o igual a -1,9600, entonces se rechaza la
Hipotesis nula.

D. Calculo de la prueba estadistica (“t” de Student para muestra
correlacionadas)

r=0389 n=135
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t=0,389 L_ZZ = 4,8697
1-(0,389)

E. Decision estadistica
Dado que el valor calculado de la estadistica de prueba (t=4,8697)

excede el valor critico de t (t=1,9600), se rechaza la Hip6tesis nula.

a=(A+B)
t = '1 ,9600 t =1,9600
. Se rechaza la
e — | [ hipétesis nula
hipétesis nula
Region de aceptacion
93%
a/2=0,025 /2=0,025
Area A AreaB
t=4,8697

) | 1

« Valor critico Valor teérico de + Valor critico
la diferencia

F. Conclusion
Se concluye que: Existe relacion directa entre la motivacion de logro y la
dimensidn labor en equipo que presenta el personal de la Clinica Dental
“Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.
HIPOTESIS ESPECIFICA N° 03
A. Formulacién de la Hipotesis
Ho: rx,y =0
No existe relacion directa entre la motivacion de logro y la dimension
logros laborales que presentan el personal de la Clinica Dental “Victor
Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.
H1. rx,y =0
Existe relacion directa entre la motivacion de logro y la dimensién
logros laborales que presentan el personal de la Clinica Dental “Victor
Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.

B. Estadistica de Prueba: Distribucion T de Student para Correlacion
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Cuando p = 0, es posible mostrar que la estadistica de prueba adecuada

es:

C. Regla de Decision
Cuando Ho es verdadera, la estadistica de prueba sigue una distribucion
t de Student con n-1 grados de libertad.
Sia =0.05, gl =134 y la prueba es bilateral, los valores criticos de t son
+1,9600. Si a partir de los datos se calcula un valor de t que sea mayor o
igual a +1,9600, o bien, menor o igual a -1,9600, entonces se rechaza la
Hipotesis nula.
D. Calculo de la prueba estadistica (“t” de Student para muestra
correlacionadas)
r=0,174 n =135
n-2
1-r2

t=0174 135—_22 = 2,378
1-(0174)

E. Decision estadistica

t=r

Dado que el valor calculado de la estadistica de prueba (t=2,0378)

excede el valor critico de t (t=1,9600), se rechaza la Hipétesis nula.

73



o= (A+B)

= -1,9600 t =1,9600

: Se rechaza la

Se rechaza la " hipétesis nula

hipétesis nula

Region de aceptacion
95%
a/2=0.025 w/2=0,025
AreaA Area B

t=2,0378

Valor tedrico de + Valor critico
la diferencia

F. Conclusion
Se concluye que: Existe relacion directa entre la motivacion de logro y la
dimensidn logros laborales que presentan el personal de la Clinica Dental

“Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.

4.3 Discusion de Resultados

En la presente investigacion, como Hipétesis principal se formuld la relacion
directa entre la motivacion de logro con el desempefio laboral en el personal de la
Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado en el afio 2018, la
cual se confirmd con los resultados una correlacion de grado moderado baja
positiva (r=0,368). De tal modo, se establece que a una mayor motivacion de logro

habra un mayor desemperio laboral.

Este resultado se corrobora con lo hallado por Oliva (2017) en su tesis titulada
“Motivacién y desempefio laboral de los trabajadores del hospital Victor Larco
Herrera, Lima-Peru 2015”, concluyendo que existe relacion entre la motivacion y
el desempeiio laboral de los trabajadores del HVLH. (r= 0,208). Del mismo modo,
Larico (2015) comprobd la existencia de una relacion significativa entre los
factores motivadores y el desempefo laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San Roman (r=.786). Linares (2017) en su tesis
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“Motivacioén laboral y desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017
determino que existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio
laboral en dicho centro de salud (r= 0,806).

Por lo tanto, se determind que en los trabajadores de la Clinica Dental “Victor
Raul Haya de la Torre” existe una correlacion de grado moderado baja positiva
(r=0,368) entre la Motivaciéon de Logros y el Desempefio Laboral, donde el
desemperio laboral del 13,54% de los trabajadores varia en razon a su motivacion
de logro.

Este resultado puede deberse a que el 36.3% de los trabajadores obtuvieron
grado medio en motivaciéon de logro y el 20% un grado alto. Se corrobora con lo
encontrado por Paredes (2013) donde concluye que a mayor motivacion del
personal mejor atencion del personal del servicio de emergencias del Hospital
Regional Moquegua.

Del mismo modo, como Hipétesis especifica 1, se formuld la existencia de
relacion directa entre la motivacion de logro y la dimension calidad de servicio que
presenta el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima
Cercado.

Se determind que existe una correlacion de grado moderado baja positiva entre la
motivacion de logro y la calidad de servicio (r=0,424); donde la calidad de servicio
como componente del desempefio laboral del 13,54% de los trabajadores varia en
razén a su motivacion de logro.

Dicho resultado se corrobora con lo hallado por Sajami (2015) donde determino
gue existe una relacion lineal directa y significativa entre las variables de estudio:
Motivacion laboral y Calidad del servicio, por tanto existe evidencia que a mayor
motivacion, mayor calidad del servicio; demostrado con la aplicacion de la prueba
de Hipotesis de Spearman.

De tal modo, que en la presente investigacion la calidad de servicio brindada se
debe a que esta en funcidon a la motivacion que presenta el personal. Esta
afirmacion se puede contrastar con Paredes (2013) quien encontré que existe una
relacion directa significativa (p<0,05) entre la motivacion del personal y la

satisfaccion del usuario externo. Concluyo que a mayor motivacion del personal
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mejor atencion, por lo tanto, mayor satisfaccion del usuario con la atencién del
personal del servicio de emergencias del Hospital Regional Moquegua.

En la Hipotesis especifica 2, se formulo si existe relacion directa entre la
motivacion de logro y la dimension labor en equipo que presenta el personal de la
Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” de Lima Cercado.

Se determind que existe una correlacion de grado moderado baja positiva
(r=0,389) entre la motivaciéon de logro y la dimension de labor en equipo del
desempefio laboral en el personal de la Clinica Dental; destacando que la labor
de equipo del desempefio laboral del 15,13% del personal varia en razén a su
motivacién de logro.

Dicha relacion se confirma con Carrasco (2018), quien encontr6 que La
motivacion laboral se relaciona directa y significativamente con el trabajo en
equipo del personal administrativo de la Universidad Alas Peruanas, sede Pueblo
Libre, 2018. Con un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,772 y un valor p =
0,000 menor al nivel a = 0,05, significa que existe correlacion positiva moderada
con lo que se rechaza la Hipétesis nula y se acepta la Hipétesis alterna.

Garcia (2017) comprobo6 que existe una relacion significativa entre el trabajo en
equipo y la motivacion laboral de los profesores de las Il.EE. Champagnat y Cima
de la ciudad de Tacna. En tal sentido, concluyo que si el trabajo en equipo es de
alto nivel o superior, la motivacion laboral también debe ser de alto o superior
nivel; y, en sentido contrario si el nivel de trabajo en equipo es inferior el nivel de
motivacién sera de nivel bajo o inferior.

En la presente investigacion, los resultados sobre la dimension labor en equipo
puede deberse a que hay una interdependencia entre los tratamientos que realiza
cada area de la clinica dental para poder dar un alta general al paciente.
Finalmente, se formul6 en la Hipotesis especifica 3, si existe relacion directa entre
la motivacion de logro y la dimension logros laborales que presentan el personal
de la Clinica Dental.

Se determind que existe una correlacion de grado baja positiva (r=0,174) entre la
motivacion de logro y la dimension de logros laborales del desempefio laboral en

el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”; destacando que la
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los logros laborales del desempefio laboral del 3,03% del personal varia en razén
a su motivacién de logro.

Este resultado se coteja con la investigacion realizada por Ramirez, R., J. L.
Abreu y M. H. Badii (2008), donde concluyen que la motivacion laboral es factor

fundamental para el logro de los objetivos de la organizacion.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

1. Existe una correlacion de grado moderado baja positiva (r=0,368) entre la
motivacién de logro y el desempefio laboral en el personal de la Clinica
Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado en el afio
2018; destacando que el desempefio laboral del 13,54% del personal varia
en razon a su motivacion de logro.

2. Existe una correlacion de grado moderado baja positiva (r=0,424) entre la
motivacion de logro y la dimension de calidad de servicio del desempefio
laboral en el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”;
destacando que la calidad de servicio del desempeiio laboral del 17,98%
del personal varia en razon a su motivacién de logro.

3. Existe una correlacién de grado moderado baja positiva (r=0,389) entre la
motivacion de logro y la dimension de labor en equipo del desempefio
laboral en el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”;
destacando que la labor de equipo del desempefio laboral del 15,13% del
personal varia en razon a su motivacion de logro.

4. Existe una correlacion de grado baja positiva (r=0,174) entre la motivacion
de logro y la dimensién de logros laborales del desempefio laboral en el
personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”; destacando
qgue la los logros laborales del desempefio laboral del 3,03% del personal

varia en razon a su motivacion de logro.
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5.2 Recomendaciones

1. Para mejorar la relaciéon entre la motivacion de logro y la dimension de calidad
de servicio del desempeiio se recomienda desarrollar planes de contingencia,
realizar el seguimiento detallado de los proyectos en ejercicio, aprovechar las
oportunidades para destacar en el trabajo, establecer metas precisas. Todo ello
se lograra mediante un plan de trabajo bien desarrollado y con la mejora en la
toma de decisiones. Se sugiere realizar capacitaciones internas para mejorar la
calidad del servicio. Los reconocimientos por trabajo interno pueden ser:
certificaciones a nombre del empleado o bonos de dinero (en base a
rendimiento)

2. Para mejorar la correlacion entre la labor de equipo y la motivacion de logro se
recomienda mejorar el desempefio en las tareas grupales, enfocar la energia y
esfuerzo en hacer un buen trabajo, involucrarse en las tareas, establecer
relaciones productivas con los compafieros de trabajo. Esto se logrard con
actividades de integracion y reconocimiento por el logro de tareas grupales. Los
incentivos que se pueden emplear son: viajes en grupos, o eventos especiales
para celebrar a aquellos que han sabido sobresalir en equipo.

3. Con la finalidad de mejorar la relacion entre los logros laborales y la motivacion
de logro se recomienda reconocer el esfuerzo de los colaboradores, quienes
deben aprovechas todas las oportunidades necesarias para destacar en sus
labores, se debe ser organizado y aceptar sugerencias y oportunidades de
mejora. Asimismo, se debe proceder con esfuerzo y cautela antes las tareas
dificiles para no abandonar las tareas. Esto se realizara mediante el
reconocimiento por realizar con éxito las tareas individuales encomendadas;
asimismo se sugiere establecer aumentos en las compensaciones tras las
evaluaciones de desempefio.

4. Finalmente, para mejorar la relacion entre la motivacion de logro y el
desempefio laboral se sugiere establecer sistemas de reconocimientos al
trabajador: premios, bonos, diplomas, que incentiven a los trabajadores a
mejorar su desempefio laboral; asi como ofrecer uniformes, carné de

identificacién y evaluaciones de desempefio, ademas de observar y corregir los
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errores presentados en la atencion a los pacientes. Se sugiere realizar actos
publicos de reconocimientos, asi como planes de desarrollo profesional.
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ANEXO No 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

“Motivacion de logro y desempeno laboral en el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre”

del distrito de Lima Cercado”

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PRINCIPAL GENERAL: GENERAL: Variable X: Motivacion de | Poblacién y muestra
iComo se relacionan la | Establecer la relacion entre | Existe relacion directa entre | logro Poblacion: 135 trabajadores
motivacion de logro y el | motivacidon de logro y el | la motivacion de logro y el | - Involucramiento en tareas | que laboraron en el mes de
desempefio laboral en el | desempefio laboral en el | desempefio laboral en el | dificiles de riesgo junio del 2018 en la Clinica

personal de la Clinica Dental
“‘Victor Raul Haya de la Torre”
de Lima Cercado en el afio
20187

ESPECIFICOS

1. ¢Cual es el grado relacion
existente entre la

motivacion de logro y la

calidad de servicio como

dimension del desempefio

laboral del personal de la

personal de la Clinica Dental
“Victor Raul Haya de la Torre”
de Lima Cercado en el afo
2018.

ESPECIFICOS:

1. Determinar  la  relacién
existente entre la motivacion
de logro y la calidad de
servicio como dimension del
laboral

desempefio que

presenta el personal de la

personal de la clinica dental
“Victor Raul Haya de la
Torre” de Lima Cercado en
el afio 2018.

ESPECIFICOS:

1. Existe relacién directa
entre la motivacion de
logro y la dimension
calidad de servicio que
presenta el personal de la

Clinica Dental “Victor Radul

moderado

- La busqueda del éxito

- Excelencia en la
resolucion de una tarea

- Actuacion con propdsitos
firmes, metas elevadas y
distantes

- Puesta a prueba de
habilidades

- Competicién

- Capacidad de innovacion

con iniciativa

Dental “Victor Raul Haya de la
Torre” en el distrito de Lima
Cercado.

Muestra: no se considera
porque se trabaj6 con toda la

poblacion

Disefio de investigacion:
Observacional de tipo

descriptivo-correlacional

Técnica e Instrumento:




Clinica Dental “Victor Raul
Haya de la Torre” de Lima
Cercado?

. ¢Cual es el grado relacion
existente entre la
motivacion de logro y la
labor en equipo como
dimension del desempefio
laboral del personal de la
Clinica Dental “Victor Raul
Haya de la Torre” de Lima
Cercado?

. ¢Cual es el grado relacion
existente entre la
motivacion de logro y los
logros personales como
dimension del desempefio
laboral del personal de la
Clinica Dental “Victor Raul
Haya de la Torre” de Lima

Cercado?

. Determinar  la

. Determinar la

Clinica Dental “Victor Raul
Haya de la Torre” de Lima
Cercado.

relacion
existente entre la motivacion
de logro y la labor en equipo
como  dimensién  del
desempefio laboral que
presenta el personal de la
Clinica Dental “Victor Raul
Haya de la Torre” de Lima
Cercado.

relacion
existente entre la motivacion
de logro y los logros
personales como dimension
del desempefio laboral que
presenta el personal de la
Clinica Dental “Victor Raul
Haya de la Torre” de Lima

Cercado.

. Existe

. Existe

Haya de la Torre” de Lima
Cercado.

relacién  directa
entre la motivacion de
logro y la dimension labor
en equipo que presenta el
personal de la Clinica
Dental “Victor Raul Haya
de la Torre” de Lima
Cercado.

relacion directa
entre la motivacion de
logro y la dimension
logros  laborales  que
presenta el personal de la
Clinica Dental “Victor Raul
Haya de la Torre” de Lima

Cercado.

- Capacidad de
organizacion

- Persistencia

Variable Y: Desempefio
Laboral

- Calidad de servicio

- Labor en equipo

- Logros personales

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

- Escala psicométrica sobre
motivacién de logro CML
05, disefiado y validado por
Marcos y Vargas (2005)

- Escala psicométrica sobre
desempefio laboral,
disefiado y validado por
Gonzales (2013).
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ANEXO 2:
ESCALA PSICOMETRICA SOBRE MOTIVACION DE LOGRO CML05
(MARCOS Y VARGAS, 2005).

Datos generales:

Sexo: Masculino () Femenino()
Tiempo de servicio:

Menos de un afio ( )

De 1 a2 afios ()

De 3ab5afios ()

De 6 a 10 afios ()

Mas de 10 afios ()
Labor que desempenia:

Profesional () Administrativo ()  Técnico ()

CUESTIONARIO DE MOTIVACION DE LOGRO

Instrucciones:

A continuacion, se te van a presentar una serie de afirmaciones que reflejan tu

manera de pensar, sentir y actuar respecto a temas vinculados con la forma de

desempenfarte en tu vida cotidiana.

En cada bloque encontraras 3 enunciados, marca con un aspa (X) el enunciado que

exprese lo que mejor sientas, pienses o hagas. No existen respuestas correctas o

incorrectas, solo es importante que respondas con la mayor sinceridad posible.

No existe un limite de tiempo, pero procura responder sin detenerte mucho a pensar

en las respuestas. No dejes de responder ningun enunciado.

EJEMPLO

Marca con “X”

Su respuesta

A. Me agrada el helado de frambuesa
0 |B. Me agrada el helado de chocolate X

C. Me agrada el helado de vainilla

92



Habras marcado con una “X” la respuesta B si te agrada el

helado de chocolate.

Desarrollo del Cuestionario

ITEMS

Marca con “X”

Su respuesta

Me propongo el cumplimiento de tareas complejas.

Evito realizar aquellas tareas que sean complejas.

. Realizo tareas complejas solamente si me lo piden.

> O w >

Me incomoda que reconozcan mi esfuerzo como
destacado.
Me interesa que mi esfuerzo sea reconocido como

destacado.

. Me es indiferente que reconozcan que mi esfuerzo es

destacado.

. No siempre me quedaria trabajando horas extras para tener

un documento bien hecho.

. Definitivamente me quedaria trabajando horas extras para

tener un documento bien hecho

. No me quedaria trabajando horas extras para tener un

documento bien hecho.

. Algunas veces dedico un poco mas de energia para hacer

un buen trabajo.

. Raras veces dedico un poco més de energia para hacer un

buen trabajo.

. Con frecuencia dedico un poco méas de energia para hacer

un buen trabajo.

. Sé que deberia asumir tareas que signifiquen

oportunidades para mejorar mi futuro desempeio.

. Me agrada asumir tareas que signifiquen oportunidades

para mejorar mi futuro desempefio.

. Me es indiferente asumir tareas que signifiquen

oportunidades para mejorar mi futuro desempefio.

. Prefiero que otros tomen la iniciativa para resolver una

situacion dificil.

93



B. Me da lo mismo que otros tomen la iniciativa para resolver
una situacion dificil.

C. Me agrada tomar la iniciativa para resolver una situacion
dificil.

A. Considero que se puede emprender una tarea sin tener
objetivos ya definidos.

B. Me voy planteando objetivos en el transcurso de una tarea.

C. Antes de emprender una tarea tengo los objetivos ya

definidos.

A. Tengo una idea aproximada de a donde llegaré con lo que
hago.
. Se claramente a donde llegaré con lo que hago.

. Me da igual saber a donde llegaré con lo que hago.

. Me siento seguro cuando lo que haga sea facil.
. Me da lo mismo cuando lo que haga sea facil.

. Me siento seguro aunque lo que haga no sea féacil.

10

>l O W > O W

. Pienso muy poco en lo que quiero llegar a ser en un puesto
de trabajo.
B. Tengo ya definido que quiero llegar a ser en un puesto de
trabajo.
C. No me preocupa pensar en lo que quiero llegar a ser en un

puesto de trabajo.

11

A. Prefiero estar al margen de las sefiales que revelan cuanto
he progresado en mi modo de hacer las cosas

B. Me da lo mismo saber si hay sefiales que revelan cuanto he
progresado

C. No puedo ser indiferente a las sefiales que revelan cuanto

he progresado

12

A. Genero relaciones productivas con mis subordinados y soy
el punto de referencia en mi grupo.

B. Podria ser importante generar relaciones productivas con
mis subordinados.

C. Ni soy el punto de referencia en mi grupo ni genero

relaciones significativas con mi grupo de trabajo.

13

A. Suelo aprovechar las oportunidades para destacar en mi
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trabajo.

. No estoy a la expectativa de aprovechar oportunidades para

destacar en mi trabajo.
. A veces aprovecho las oportunidades para destacar en mi

trabajo.

14

. Raras veces busco mejorar mi propio desempefio cuando

realizo una tarea grupal.

. Siempre busco mejorar mi propio desempefio cuando

realizo una tarea grupal.
. A veces busco mejorar mi propio desempefio cuando

realizo una tarea grupal.

15

. No creo que sea importante para mi desempefio poner a

prueba mis habilidades.

. Estoy convencido de que es importante poner a prueba mis

habilidades.

. A veces es bueno poner a prueba mis habilidades.

16

. Me agrada proceder con mayor esfuerzo al cumplir con una

tarea dificil.

. Me disgusta proceder con mayor esfuerzo al cumplir con

una tarea dificil.
. Me resulta indiferente proceder con mayor esfuerzo al

cumplir con una tarea dificil.

17

. Mi energia va disminuyendo gradualmente conforme el
proyecto va ejecutandose.

. Cuando llego al fin del proyecto me queda casi nada de
energia.

. Mantengo el mismo nivel de energia a lo largo de la

ejecucion de un proyecto.

18

. Si no obtengo el resultado requerido en una labor
importante abandono la tarea.

. Si no obtengo el resultado requerido en una labor
importante, lo intento un par de veces mas.

. Si no obtengo el resultado requerido en una labor

importante repito el proceso las veces necesarias.

19

A

. Tengo dificultades para hacer un seguimiento detallado a
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mas de un proyecto

. Me disgusta hacerle seguimiento a varios proyectos al

mismo tiempo.

. Puedo ocuparme de hacer un seguimiento detallado a

varios proyectos al mismo tiempo.

. En ocasiones tengo planes de contingencia frente a

eventualidades.

20 . Las eventualidades me suelen tomar por sorpresa | =-=--mm—--
C. Suelo tener planes de contingencia detallados para | = oo
responder a eventualidades.
A. Soy organizado como el comun de la gente.
. Me considero una persona con grandes habilidades de
21 organizacion. 7
. Una de mis debilidades es la falta de organizacion. |
. Evito involucrarme cuando se trata de cumplir con una tarea
difict. | mmmmmmeees
22 . Me ofrezco como voluntario cuando se necesita cumplircon |  -----——---
una tarea dificl.
. Solo participo en una tarea dificil si alguien me lo indica.
. No destaco en mi area por mis habilidades para planificar el
trabajo de equipo.
23 . Solo a veces me reconocen en mi area por mi capacidad
para planificar el trabajo en equipo. |
. Soy reconocido en mi area por mis habilidades para |
planificar el trabajo de equipo.
. Intento aprovechar aquellas situaciones que podrian
contribuir a mejorar lo que hago.
. Rara vez saco provecho a aquellas situaciones que podrian
24 contribuir a mejorar lo que hago. |
. Saco el maximo provecho de aquellas situaciones que |
podrian contribuir a mejorar lo que hago.
. Me he propuesto asumir cada vez mayores
25 responsabilidades en mi trabajo

. No descarto asumir cada vez mayores responsabilidades

en mi trabajo
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C. No es mi meta asumir cada vez mayores responsabilidades

en mi trabajo

26

A. Siempre estoy alerta a escuchar sugerencias y
oportunidades de mejora.

B. A veces presto atencion a sugerencias y oportunidades de
mejora.

C. Prefiero mantenerme al margen de sugerencias y

oportunidades de mejora.
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ANEXO 3

ESCALA PSICOMETRICA DE DESEMPENO LABORAL

(ELIZABETH G. GONZALES, 2013)

A continuacion usted sera capaz de evaluar el desempefio laboral del personal de

salud marcando con una X en uno de los casilleros que estan a la derecha de cada

item. Existen cinco alternativas de respuesta: Siempre (S), Regularmente ®; A

veces (AV), rara vez (RV) y nunca (N).

No existe respuesta correcta o incorrecta, lo que se busca de usted es saber con

gué frecuencia realiza cada una de las acciones especificados en la presente

escala.

No ITEMS AV | RV | N

1 | Atiende con prontitud y esmero al paciente

2 | Resuelve los problemas del paciente

3 | Maneja bien las relaciones con los pacientes

4 | Busca mejorar los servicios brindados
Se preocupa de los pacientes cuando no son

> atendidos oportunamente
Brindan informacion detallada a los pacientes o

° familiares de estos cuando se lo solicitan.
Tiene en cuenta la gravedad del caso para dar una

! cita con prontitud.
Mantiene un orden cuando da las citas a los

8 pacientes.
Comprende al paciente cuando llega tarde a su

? cita.

10 | Es cortés y amable con el paciente y sus familiares.
Es solicito cuando sus compafieros de labores

t necesitan apoyo.
Colabora en las labores de sus compafieros

12 cuando le es posible

13 | Se preocupa por alcanzar las metas del equipo de
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salud

Es solicito a brindar informacién cuando sus

1 comparfieros se lo solicitan.

Increpa a sus comparieros de labores cuando hay
o problemas en su servicio.

Trabajan coordinadamente en el servicio para
16 brindar una mejor atencion.
17 | Estan motivados cuando trabajan.

El personal de salud demuestra responsabilidad en
18 la labor que realizan.

Demuestran que existen buenas relaciones entre
9 ellos.

Los trabajadores de salud dan el ejemplo
20 realizando las tareas con entusiasmo y optimismo.

Percibe que se cumple con el cupo establecido de
21 atenciones diarias por consultorio.

Cuando hay sobre carga de atencidon en algunos
22 | consultorios el personal apoya para acabar a

tiempo.

Observa que se corrigen los errores presentados
23 para mejorar la atencion.

El personal administrativo y de salud coordina entre
24 | ellos para evitar retrasos en la atencion de los

pacientes.

Considera que los datos que le piden en consulta
25 son reportados en las historias clinicas.

El tiempo de atencién a los pacientes es similar
26 para todos.

El trato es cordial con los casos de pacientes y
o familiares dificiles.
08 A los recomendados se les atiende inmediatamente

aun cuando no estén citados.
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29

Los pacientes son tratados como personas y no

son un humero mas en la estadistica.

30

Percibe que el personal de salud se esmera para
gue los pacientes y familiares salgan satisfechos de

la atencién brindada.

iMuchas gracias por tu colaboracion!
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ANEXO 4

TABLAS ADICIONALES DE MOTIVACION DE LOGRO

Tabla 18. Motivacién de Logro segun respuestas emitidas en la dimension de

Involucramiento en tareas dificiles de riesgo moderado por el personal de la Clinica

Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado.

Involucramiento en tareas dificiles de riesgo moderado No

%

Cumplimiento tareas complejas

A. Me propongo el cumplimiento de tareas complejas. (2) 93 68,9
B. Evito realizar aquellas tareas que sean complejas. (0) 11 8,1
C. Realizo tareas complejas solamente si me lo piden. (1) 31 23,0
Total 135 100,0
Seguridad en las tareas
A. Me incomoda que reconozcan mi esfuerzo como
destacado. (0) 33 24.4
B. Me interesa que mi esfuerzo sea reconocido como
destacado. (1) 11 8,1
C. Me es indiferente que reconozcan que mi esfuerzo es
destacado. (2) 91 67,4
Total 135 100,0
Involucramiento de tareas dificiles
A. Evito involucrarme cuando se trata de cumplir con una
tarea dificil. (0) 14 10,4
B. Me ofrezco como voluntario cuando se necesita
cumplir con una tarea dificil. (2) 83 61,5
C. Solo participo en una tarea dificil si alguien me lo
indica. (1) 38 28,1
Total 135 100,0
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Tabla 19. Motivacion de Logro segun respuestas emitidas en la dimension de la

basqueda del éxito por el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la

Torre” del distrito de Lima Cercado.

La busqueda del éxito No %
Reconocimiento de esfuerzo
A. Me incomoda que reconozcan mi esfuerzo como
destacado. (0) 8 5,9
B. Me interesa que mi esfuerzo sea reconocido como
destacado. (2) 76 56,3
C. Me es indiferente que reconozcan que mi esfuerzo es
destacado. (1) 51 37,8
Total 135 100,0
Aprovechar oportunidades para destacar en el trabajo
A. Suelo aprovechar las oportunidades para destacar en
mi trabajo. (2) 68 50,4
B. No estoy a la expectativa de aprovechar oportunidades
para destacar en mi trabajo. (0) 28 20,7
C. A veces aprovecho las oportunidades para destacar en
mi trabajo. (1) 39 28,9
Total 135 100,0
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Tabla 20. Motivacion de Logro segun respuestas emitidas en la dimensién de la

excelencia en la resolucion de una tarea por el personal de la Clinica Dental “Victor

Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado.

Excelencia en la resolucion de unatarea No %
Asumir tareas para futuro desempeio
A. Sé gue deberia asumir tareas que signifiquen
oportunidades para mejorar mi futuro desempefio. (1) 21 15,6
B. Me agrada asumir tareas que signifiquen oportunidades
para mejorar mi futuro desempenio. (2) 107 79,3
C. Me es indiferente asumir tareas que signifiquen
oportunidades para mejorar mi futuro desempefio. (0) 7 5,2
135 100,0
Progreso en el modo de hacer las cosas
A. Prefiero estar al margen de las sefiales que revelan
cuanto he progresado en mi modo de hacer las cosas. (0) 33 24,4
B. Me da lo mismo saber si hay sefiales que revelan cuanto
he progresado. (1) 14 10,4
C. No puedo ser indiferente a las sefiales que revelan
cuanto he progresado. (2) 88 65,2
135 100,0
Contribucién a mejorar lo que hago
A. Intento aprovechar aquellas situaciones que podrian
contribuir a mejorar lo que hago. (1) 6 4.4
B. Rara vez saco provecho a aquellas situaciones que
podrian contribuir a mejorar lo que hago. (0) 73 54,1
C. Saco el maximo provecho de aquellas situaciones que
podrian contribuir a mejorar lo que hago. (2) 56 41,5
135 100,0
Acepto sugerencias y oportunidades de mejora
A. Siempre estoy alerta a escuchar sugerencias y
oportunidades de mejora. (2) 111 82,2
B. A veces presto atencion a sugerencias y oportunidades
de mejora. (1) 15 11,1
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C. Prefiero mantenerme al margen de sugerencias y
oportunidades de mejora. (0)
Total

9

135

6,7
100,0

Tabla 21. Motivacion de Logro segun respuestas emitidas en la dimension de la

actuacion con propositos firmes, metas elevadas y distantes por el personal de la

Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado.

Actuacion con propositos firmes, metas elevadas y

distantes No %

Objetivos bien definidos
A. Considero que se puede emprender una tarea sin tener

objetivos ya definidos. (0) 22 16,3
B. Me voy planteando objetivos en el transcurso de una

tarea. (1) 31 23,0
C. Antes de emprender una tarea tengo los objetivos ya

definidos. (2) 82 60,7

Total 135 100,0
Metas precisas
A. Tengo una idea aproximada de a dénde llegaré con lo

gue hago. (1) 61 45,2
B. Se claramente a dénde llegaré con lo que hago. (2) 68 50,4
C. Me daigual saber a donde llegaré con lo que hago. (0) 6 4,4

Total 135 100,0
Busqueda de seguridad en el puesto
A. Pienso muy poco en lo que quiero llegar a ser en un

puesto de trabajo. (1) 19 14,1
B. Tengo ya definido que quiero llegar a ser en un puesto de

trabajo. (2) 92 68,1
C. No me preocupa pensar en lo que quiero llegar a ser en

un puesto de trabajo. (0) 24 17,8

Total 135 100,0
Asumir mayores responsabilidades
A. Me he propuesto asumir cada vez mayores

responsabilidades en mi trabajo. (2) 80 59,3
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B. No descarto asumir cada vez mayores responsabilidades
en mi trabajo. (1)

C. No es mi meta asumir cada vez mayores
responsabilidades en mi trabajo. (0)
Total

41

14

135

30,4

10,4

100,0

Tabla 22. Motivacion de Logro segun respuestas emitidas en la dimensién de la

puesta a prueba de habilidades por el personal de la Clinica Dental “Victor Raul

Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado.

Puesta a prueba de habilidades No %

Relaciones productivas con los compafieros de trabajo
A. Genero relaciones productivas con mis subordinados y

soy el punto de referencia en mi grupo. (2) 52 38,5
B. Podria ser importante generar relaciones productivas

con mis subordinados. (1) 77 57,0
C. Ni soy el punto de referencia en mi grupo ni genero

relaciones significativas con mi grupo de trabajo. (0) 6 4.4

Total 135 100,0
Poner a prueba las habilidades
A. No creo que sea importante para mi desempefo poner a

prueba mis habilidades. (0) 14 10,4
B. Estoy convencido de que es importante poner a prueba

mis habilidades. (2) 93 68,9
C. A veces es bueno poner a prueba mis habilidades. (1) 28 20,7

Total 135 100,0
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Tabla 23. Motivacion de Logro segun respuestas emitidas en la dimensién de

competicion por el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del

distrito de Lima Cercado.

Competicién No %

Mejorar el desempefio en tareas grupales

A. Raras veces busco mejorar mi propio desempefio cuando

realizo una tarea grupal. (0) 14 10,4
B. Siempre busco mejorar mi propio desempefo cuando

realizo una tarea grupal. (2) 107 79,3
C. A veces busco mejorar mi propio desempefio cuando

realizo una tarea grupal. (1) 14 10,4

Total 135 100,0

Tabla 24. Motivacion de Logro segun respuestas emitidas en la dimension de
capacidad de innovacién con iniciativa por el personal de la Clinica Dental “Victor

Raul Haya de la Torre” del distrito de Lima Cercado.

Capacidad de innovacion con iniciativa No %

Asumir la iniciativa para resolver situaciones dificiles
A. Prefiero que otros tomen la iniciativa para resolver una
situacion dificil. (0) 6 4,4

B. Me da lo mismo que otros tomen la iniciativa para

resolver una situacion dificil. (1) 18 13,3
C. Me agrada tomar la iniciativa para resolver una situacion

dificil. (2) 111 82,2

Total 135 100,0
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Tabla 25. Motivacion de Logro segun respuestas emitidas en la dimensién de

capacidad de organizacion por el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de

la Torre” del distrito de Lima Cercado.

Capacidad de organizaciéon No %
Seguimiento detallado de varios proyectos
A. Tengo dificultades para hacer un seguimiento detallado
a mas de un proyecto. (1) 40 29,6
B. Me disgusta hacerle seguimiento a varios proyectos al
mismo tiempo. (0) 22 16,3
C. Puedo ocuparme de hacer un seguimiento detallado a
varios proyectos al mismo tiempo. (2) 73 54,1
135 100,0
Planes de contingencia frente a eventualidades
A. En ocasiones tengo planes de contingencia frente a
eventualidades. (1) 40 29,6
B. Las eventualidades me suelen tomar por sorpresa. (0) 18 13,3
C. Suelo tener planes de contingencia detallados para
responder a eventualidades. (2) 77 57,0
135 100,0
Poseer habilidades de organizacién
A. Soy organizado como el comun de la gente. (1) 59 43,7
B. Me considero una persona con grandes habilidades de
organizacion. (2) 66 48,9
C. Una de mis debilidades es la falta de organizacion. (0) 10 7,4
135 100,0
Reconocimiento en el area frente a la planificacion del
trabajo en equipo
A. No destaco en mi area por mis habilidades para
planificar el trabajo de equipo. (0) 8 5,9
B. Solo a veces me reconocen en mi &rea por mi
capacidad para planificar el trabajo en equipo. (1) 60 44.4
C. Soy reconocido en mi area por mis habilidades para
planificar el trabajo de equipo. (2) 67 49,6
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Total 135 100,0

Tabla 26. Motivacion de Logro segun respuestas emitidas en la dimensién de
persistencia por el personal de la Clinica Dental “Victor Raul Haya de la Torre” del

distrito de Lima Cercado.

Persistencia No %

Empleo del tiempo extra para concluir documentos

A. Tengo dificultades para hacer un seguimiento detallado a

mas de un proyecto. (1) 21 15,6
B. Me disgusta hacerle seguimiento a varios proyectos al

mismo tiempo. (2) 98 72,6
C. Puedo ocuparme de hacer un seguimiento detallado a

varios proyectos al mismo tiempo. (0) 16 11,9

Total 135 100,0

Mayor energia para hacer un buen trabajo
A. En ocasiones tengo planes de contingencia frente a
eventualidades. (1) 46 34,1
B. Las eventualidades me suelen tomar por sorpresa. (0) 8 59
C. Suelo tener planes de contingencia detallados para
responder a eventualidades. (2) 81 60,0
Total 135 100,0

Proceder con mayor esfuerzo frente a una tarea dificil

A. Soy organizado como el comun de la gente. (2) 101 74,8

B. Me considero una persona con grandes habilidades de

organizacion. (0) 23 17,0
C. Una de mis debilidades es la falta de organizacion. (1) 11 8,1
Total 135 100,0

Mantiene el nivel de energia a lo largo del proyecto
A. No destaco en mi area por mis habilidades para planificar
el trabajo de equipo. (1) 20 14,8
B. Solo a veces me reconocen en mi area por mi capacidad
para planificar el trabajo en equipo. (0) 28 20,7
C. Soy reconocido en mi area por mis habilidades para 87 64,4
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planificar el trabajo de equipo. (2)

Total 135 100,0
Si no hay resultados abandono la tarea

A. No destaco en mi area por mis habilidades para planificar

el trabajo de equipo. (0) 8 59
B. Solo a veces me reconocen en mi area por mi capacidad

para planificar el trabajo en equipo. (1) 46 34,1
C. Soy reconocido en mi area por mis habilidades para

planificar el trabajo de equipo. (2) 81 60,0

Total 135 100,0
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